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ABSTRAK 
 
Rijal, Andi Syamsul. “Persepsi Karyawan terhadap Penerapan Assessment Centre dan 
Implikasinya terhadap Pengembangan Karier (studi kasus: PT. Coca Cola Amatil 
Southern Sulawesi Operation).” Skripsi, Strata Satu, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin, 2012. Pembimbing: Prof. Dr. Hj. Siti Haerani, SE., M.Si. dan 
Dr. Ria Mardiana Y., SE., M.Si. 
Kata kunci: persepsi, assessment centre, pengembangan karier 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu isu yang paling disoroti oleh para 
pimpinan  perusahaan, sehingga diharapkan SDM mampu memperlihatkan kemampuan 
dan kualitas yang dimiliki. SDM merupakan modal dasar proses pengolahan dalam suatu 
perusahaan, oleh karena itu maka kualitas SDM senantiasa harus dikembangkan dan 
diarahkan agar dapat mencapai tujuan yang diharapkan.. Faktor-faktor yang 
mempengaruhi pengembangan karier seorang pegawai, yaitu : (1) prestasi kerja, (2) 
kesetiaan pada organisasi/ perusahaan, (3) dukungan oleh atasan, dan (4) kesempatan 
untuk tumbuh. Disinilah kemudian kita bersinggungan dengan sebuah metode yang 
sering disebut assessment centre yang merupakan salah satu metode penilaian kinerja 
perusahaan. Penerapan assessment centre kadang kala menemukan kendala dalam 
perjalanannya, salah satunya adalah kurangnya kesamaan persepsi karyawan mengenai 
metode tersebut sehingga mendorong peneliti untuk melihat langsung masalah tersebut 
di lapangan. Penelitian ini bertujuan untuk (1) mengetahui pengaruh persepsi karyawan 
terhadap penerapan assessment centre, (2) mengetahui pengembangan karier PT. Coca-
Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation, dan (3) mengetahui persepsi 
karyawan terhadap penerapan assessment centre dan implikasinya terhadap 
pengembangan karier. Untuk penelitiannya menggunakan deskriptif kuantitatif dengan 
metode analisis regresi sederhana. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable persepsi karyawan terhadap penerapan 
assessment centre berimplikasi terhadap pengembangan karier dimana penerapan 
assessment centre berimplikasi positif signifikan. Hal ini dibuktikan dengan nilai sig 
sebesar 0.000 lebih kecil dari taraf signifikan 5%.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
     Era globalisasi saat ini merupakan suatu perubahan baru di dalam 
kehidupan manusia, dimana terjadi perubahan yang sangat cepat di berbagai 
bidang kehidupan. Teknologi dan ilmu pengetahuan menjadi contoh 
perubahan yang mempengaruhi pola hidup manusia. Perubahan tersebut tidak 
terlepas dari pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki manusia, yang di 
dalam suatu perusahaan disebut dengan Sumber Daya Manusia (SDM). 
     Kesiapan perusahaan dalam menghadapi era globalisasi tentunya perlu 
mendapatkan dukungan dari seluruh stakeholder yang turut berperan aktif di 
dalam roda perjalanan perusahaan. Menurut Veithzal Rivai et.all (2009:28) 
menyatakan bahwa pihak yang berkepentingan dalam Manajemen SDM 
(stakeholder) adalam pemilik perusahaan, karyawan, pemerintah, customer, 
dan manajemen. Dan karyawan sebagai salah satu asset perusahaan guna 
mencapai tujuan perusahaan dipandang perlu untuk memenuhi kebutuhan 
material, mental, psikologis, sosial dan intelektual secara memuaskan. 
Sehingga strategi SDM perlu dipersiapkan secara seksama agar mampu 
menghasilkan keluaran yang mampu bersaing di tingkat dunia. 
     Perusahaan pada umumnya memiliki Manajemen Sumberdaya Manusia 
(MSDM) yang merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang 
meliputi fungsi perencanaan, pengadaan, pengarahan, pengembangan, 
pemeliharaan, dan pemberhentian. Proses ini terdapat dalam bidang produksi, 
2 
 
pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena SDM dianggap semakin 
penting peranannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka untuk 
mengumpulkan berbagai pengalaman dan hasil penelitian harus dilakukan 
secara sistematis. Menurut Gery Dessler (2004:2), manajemen sumber daya 
manusia adalah kebijakan dan praktik menentukan aspek “manusia” atau 
sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, 
menyeleksi, melatih, memberi penghargaan, dan penilaian. 
     SDM merupakan modal dasar proses pengolahan dalam suatu perusahaan, 
oleh karena itu maka kualitas SDM senantiasa harus dikembangkan dan 
diarahkan agar dapat mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Soekidjo 
Notoatmodjo dalam artikelnya yang berjudul “Tinjauan tentang Kualitas 
Sumber Daya Manusia” mengemukakan bahwa aktivitas MSDM dapat dilihat 
dari dua aspek yaitu aspek kualitas dan aspek kuantitas. Aspek kualitas 
mencakup kemampuan SDM baik secara fisik maupun non fisik dan juga 
meliputi kecerdasan mental dalam melaksanakan tujuan perusahaan, 
sedangkan aspek kuantitas mencakup jumlah SDM yang tersedia. 
     Pengelolaan SDM yang tidak efektif dan tidak efisien akan menghambat 
tujuan perusahaan, karena MSDM merupakan fungsi yang sangat penting 
dalam mengelola suatu perusahaan atau suatu organisasi. Oleh karena itu, 
MSDM yang baik dapat membantu perusahaan untuk mendapatkan karyawan 
yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Hal ini dimaksudkan agar 
karyawan dapat bekerja secara efektif dan efisien sesuai dengan keinginan 
perusahaan. 
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     SDM merupakan salah satu isu yang paling disoroti oleh para pimpinan  
perusahaan, namun praktik untuk mewujudkan SDM yang berkualitas 
seringkali terkendala soal biaya. Banyak perusahaan yang mencari suatu 
metode untuk menggali kemampuan manajerial agar metode pengembangan 
SDM memiliki kekuatan yang cukup tinggi dalam memprediksi tingkat 
keberhasilan seseorang dalam suatu posisi yang direncanakan baginya, 
sehingga biaya yang dikeluarkan memadai dengan hasil yang diperoleh. 
Disinilah kemudian kita bersinggungan dengan sebuah metode yang sering 
disebut assessment centre yang merupakan salah satu metode penilaian 
kinerja perusahaan. 
     Menurut Syaiful F. Prihadi (2004:4) assessment centre merupakan suatu 
proses penilaian (evaluation) atau rating yang canggih dan didesain secara 
khusus untuk meminimalkan kemungkinan timbulnya penyimpangan (bias) 
sehingga para peserta dalam proses ini memperoleh kesempatan setara yang 
seluas-luasnya untuk mengungkapkan potensi maupun kompetensinya dalam 
seperangkat metode assessment centre atau evaluasi yang terstandardisasi. 
Assessment Centre  merupakan suatu metode yang dilakukan dalam dalam 
penilaian kineja berorientasi masa depan khususnya dalam hal pengembangan 
karier karyawan. Namun, seiring perkembangan assessment centre dalam 
penggunaannya dipandang bersifat subjektif. Hal tersebut terjadi karena 
ukuran objektifnya sendiri sulit. Akan tetapi, di dalam metode assessment 
centre ada semacam rangkaian tes untuk meminimalkan subjektivitas itu, bila 
perusahaan berencana menyeleksi, mempromosikan, memutasi, 
menempatkan, dan melatih seseorang untuk jabatan tertentu. Tujuan dari 
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metode ini menurut Veithzal Rivai, et.all. (2009:578) adalah (1) 
mengidentifikasi orang yang cocok bagi suatu jenis dan tingkat pekerjaan; (2) 
menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan (3) untuk 
mengidentifikasi orang yang akan dipromosikan pada jabatan tertentu. Tes 
dengan metode assessment centre tersebut sudah dipergunakan sejak dulu di 
luar negeri. Sedangkan  di Indonesia sendiri, sejumlah perusahaan besar 
mulai mempraktikkan metode ini.  
     Dalam penerapannya, assessment centre digunakan pada pengembangan 
karier karyawan. Dimana orang-orang yang berada di Human Resource 
Department melakukan evaluasi terhadap karyawan yang dipandang mampu 
dan direkomendasikan agar mengikuti metode assessment centre yang 
dimana nantinya karyawan akan berhadapan dengan beberapa model/ tools 
dalam proses penyelenggaraannya. Kesulitan dalam menyeleksi seorang 
manajer adalah penilaian atas kemampuan untuk bereaksi terhadap situasi 
tertentu, model manajemen yang berbeda akan mencapai hasil yang baik 
dalam situasi yang berbeda pula. Kesulitan lain yang dihadapi oleh 
perusahaan salah satunya penelitian yang dilakukan oleh Marlisa 
(Anggra,2006:8) mengenai proses penyelenggaraan assessment centre di 
Departemen Kehutanan, bahwa kendala yang mucul dalam proses 
penyelenggaraan personal assessment centre adalah belum sepenuhnya 
dukungan pegawai terhadap pelaksanaan metode ini. Belum sepenuhnya 
dukungan ini disebabkan karena kondisi pegawai Departemen Kehutanan 
yang belum memiliki kesamaan persepsi terhadap pengembangan karir 
melalui metode assessment centre. Menurut Stephen P. Robbins (2006:169) 
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persepsi adalah proses yang digunakan individu mengelola dan menafsirkan 
kesan indera mereka dalam rangka memberikan makna kepada lingkungan 
mereka. Penelitian berbeda juga telah dilakukan oleh Genoveva (2004:56) 
bahwa perusahaan pada umumnya melakukan penilaian prestasi kerja secara 
subjektif yaitu hanya dinilai oleh atasan langsung atau bagian personalia. 
Selain itu apabila seorang atasan/ penilai mempunyai hubungan pribadi yang 
kurang baik, pada umumnya hasil penilaian kinerjanya pun kurang baik. 
Demikian pula apabila seorang atasan/ penilai mempunyai hubungan baik, 
maka hasilnya juga akan baik. 
     PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation yang 
menjadi salah satu perusahaan yang menerapkan metode assessment centre 
merupakan salah satu produsen dan distibutor minuman ringan terkemuka di 
Indonesia yang membawahi seluruh daerah di Indonesia Timur kecuali 
Manado. Perusahaan ini memproduksi dan mendristibusikan produk-produk 
berlisensi dari The Coca-Cola Company. Dan untuk meraih semua peluang 
yang ada, perusahaan memberikan layanan yang terbaik kepada pelanggan, 
dan untuk dapat menghadapi tantangan lingkungan bisnis yang kompetitif, 
tim-tim perlu dibekali dengan pengetahuan dan keterampilan yang memadai, 
serta sikap yang tepat. 
     Selama sejarah keberadaan Coca-Cola di Indonesia yang cukup lama, 
perusahaan telah menyelenggarakan berbagai pelatihan serta 
mengembangkan SDM untuk menjamin bahwa kemampuan bisnis 
perusahaan senantiasa memenuhi tuntutan pasar, dan para karyawan mampu 
menghasilkan apa yang diharapkan dari pasar. Sementara itu, juga secara 
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berkesinambungan merekrut tenaga-tenaga muda berpotensi untuk 
menduduki posisi-posisi penting di masa mendatang. Menurut George 
Thornton dalam kutipannya pada Majalah Human Capital No. 32 mengatakan 
bahwa assessment centre yang bertujuan untuk pengembangan karier 
seyogyanya membandingkan kompetemsi kandidat dengan kompetensi 
current job-nya. Desain yang dibuat lebih kompleks dan sangat diperlukan 
feedback untuk mengetahui arah pengembangannya. 
     Perusahaan memiliki satu tim khusus yang lebih dikenal sebagai assesor 
bertugas meningkatkan keterampilan-keterampilan fungsi teknis, bidang 
manajemen dan kepemimpinan karyawan. Tim tersebut didukung dan 
disertifikasi oleh sejumlah lembaga pelatihan dan pengembangan SDM 
internasional. Diantaranya terdapat The Coca-Cola Company, Coca-Cola 
Amatil dan beberapa lembaga internasional lainnya. Perusahaan 
menghadirkan kelompok fasilitator baik dari dalam organisasi sendiri, 
maupun dari lingkungan luar yang memiliki kepiawaian, pengalaman kerja 
langsung dalam bidang-bidang terkait, serta yang jauh lebih penting, 
menjiwai pendidikan.  
     Salah satu contoh penggunaan Assessment Centre yang diterapkan pada 
perusahaan adalah menilai para manajer lini pertama yang berpotensi untuk 
menduduki jabatan sebagai manajer menengah yang dimana salah satu syarat 
untuk bisa mengikuti metode assessment centre ini merupakan karyawan 
tetap yang masa kerjanya diatas satu tahun. Hal ini berdasarkan hasil 
wawancara peneliti bersama bapak Munaji yang merupakan Recruitment and 
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Development Section Head PT. Coca Cola Amatil Southern Sulawesi 
Operation sebelum dilakukan penelitian lebih jauh. 
. Untuk keperluan tersebut, beberapa peserta yang dipandang potensial telah 
diajukan oleh para supervisor. Selama beberapa hari, peserta mengambil 
bagian dalam latihan yang bertujuan untuk menunjukkan kemampuan yang 
dipandang penting. Sebagai contoh, peserta memainkan permainan bisnis 
yang disimulasi, menyelesaikan latihan kotak surat, dan ikut serta dalam 
diskusi kelompok. Di samping itu, mereka mengikuti beberapa test dan 
latihan perorangan dan kemudian diwawancarai.  
     Setelah melewati serangkaian tes, assesor mengamati dan menilai prilaku 
setiap peserta serta membuat catatan dalam formulir khusus. Setelah latihan 
dilakukan, peserta kembali ke pekerjaan mereka semula dan para penilai 
kemudian membandingkan pengamatan mereka satu sama lain dan kemudian 
membuat penilaian akhir terhadap masing-masing peserta selanjutnya disusun 
laporan tentang tiap peserta; laporan ini mengikhtisarkan potensi peserta dan 
menetapkan program pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan peserta 
dan perusahaan.  
     Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di sebelumnya, bahwa 
penggunaan assessment centre telah lama digunakan, namun tentunya ada 
kendala yang  dihadapi dalam pelaksanaannya sesuai dengan beberapa 
masalah yang telah disebutkan bahwa kendala yang dihadapi dalam 
penerapan ini adalah belum sepenuhnya dukungan pegawai karena kondisi 
pegawai yang belum memiliki kesamaan persepsi terhadap pengembangan 
karir melalui metode assessment centre. Karyawan sebagai unsur utama 
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dalam pelaksanaan metode ini sangat berperan penting, sehingga mendorong 
penulis untuk melakukan penelitian dengan judul “Persepsi Karyawan 
terhadap Penerapan Assessment Centre dan Implikasinya terhadap 
Pengembangan Karier: Studi Kasus PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation”. 
 
1.2 Masalah Penelitian 
    Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan pada latar belakang, maka 
yang menjadi masalah penelitian dapat diuraikan sebagai berikut: 
a. Bagaimana persepsi karyawan memberikan pengaruh terhadap penerapan 
assessment centre? 
b. Bagaimana pengembangan karier karyawan pada PT. Coca-Cola Amatil 
Indonesia Southern Sulawesi Operation? 
c. Apakah persepsi karyawan terhadap penerapan assessment centre 
berimplikasi terhadap pengembangan karier ? 
 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
Tujuan Penelitian : 
a. Untuk mengetahui pengaruh persepsi karyawan terhadap penerapan 
assessment centre. 
b. Untuk mengetahui pengembangan karier PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation. 
c. Untuk mengetahui persepsi karyawan terhadap penerapan assessment 
centre dan implikasinya terhadap pengembangan karier. 
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Manfaat Penelitian : 
a. Perusahaan : hasil  penelitian  diharapkan   dapat  memberikan  sumbangan 
pemikiran bagi perusahaan dalam memecahkan berbagai 
masalah terutama yang berkaitan dengan penerapan metode 
assessment centre dan implikasinya terhadap pengembangan 
karier karyawan. 
b. Penulis : sebagai  bahan  pembelajaran  untuk lebih memahami metode 
assessment centre dan implikasinya terhadap pengembangan 
karier karyawan pada PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation . 
c. Pembaca : diharapkan   penulisan   ini dapat    dijadikan   sebagai   bahan 
   bacaan dan masukan untuk penelitian selanjutnyaa. 
 
 
 
 
1.4 Sistematika Penulisan 
BABI Pendahuluan, menguraikan pentingnya Sumber Daya Manusia di 
dalam sebuah perusahaan dan latar belakang pentingnya melakukan 
penelitian mengenai melihat bagaimana pentingnya assessment 
centre yang merupakan salah satu metode penilaian kinerja, 
masalah-masalah yang berkaitan dengan penilaian kinerja, 
bagaimana penggunaan assessment centre terhadap pengembangan 
karier PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi 
Operation . Selain itu, bab ini juga mengangkat masalah penelitian, 
tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 
BABII Tinjauan pustaka, menguraikan mengenai petelitian yang 
sebelumnya telah dilakukan terkait assessment centre dan 
pengembangan karier, dan juga menguraikan tentang teori yang 
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terkait dengan penelitian ini, meliputi pengembangan karier, 
assessment centre, persepsi, serta pengertian persepsi terhadap 
pengembangan karier, selain itu juga berisi kerangka teori, dan 
hipotesis penelitian. 
BABIII Metodologi Penelitian, menguraikan mengenai identifikasi 
variable, definisi variabel operasional, subjek penelitian dan teknik 
sampling, prosedur pengumpulan data, proses penelitian, dan 
teknik analisis data. 
BABIV Gambaran Perusahaan, menguraikan tentang gambaran singkat 
objek yang akan diteliti, yaitu PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation . Bagaimana latar belakang 
berdirinya, visi dan misi, melihat struktur organisasi yang ada 
disertai jumlah karyawan perusahaan, tujuan dan manfaat dari 
penerapan assessment centre, mulai dari proses, prosedur, metode, 
aspek dasar penilaian assessor, hingga tim khusus ( assessor ) 
perusahaan yang menilai. Dari gambaran ini, maka yang akan 
diteliti lebih mendalam adalah bagaimana implikasinya terhadap 
pengembangan karier karyawan PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation . 
BABV Pembahasan, menguraikan tentang hasil temuan di lapangan yang 
berupa hasil persepsi karyawan terhadap penerapan assessment 
centre, pengembangan karier karyawan, serta hasil implikasi dari 
penerapan assessment centre terhadap pengembangan karier 
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karyawan PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi 
Operation . 
BABVI Penutup, menguraikan mengenai kesimpulan dari hasil penelitian 
yang telah dilakukan dan juga memberikan saran berdasarkan apa 
hasil penelitian untuk menunjang pengembangan karier karyawan 
kedepannya. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Penelitian Terdahulu 
     Penelitian lain yang mengangkat topik mengenai assessment centre 
dilakukan oleh Marlisa pada Tahun 2006 (Anggra,2008:12) di dalam 
skripsinya dengan judul penelitian “Proses Penyelenggaraan Assessment 
Centre sebagai Salah Satu Syarat Dalam Seleksi dan Promosi Calon Pejabat 
Eselon II di Departemen Kehutanan”. Kegiatan assessment centre tersebut 
dilakukan oleh Departemen Kehutanan untuk mendukung kegiatan seleksi 
dan promosi calon pejabat eselon II. Adapun tujuan penelitian dilakukan 
adalah pertama, untuk mengetahui dan menggambarkan proses 
penyelenggaraan personal assessment centre sebagai salah satu syarat dalam 
seleksi dan promosi calon pejabat eselon II di Departemen Kehutanan. 
Kedua, untuk mengidentifikasi kendala yang dihadapi dalam proses 
penyelenggaraan personal assessment centre dalam kegiatan seleksi dan 
poromosi calon pejabat eselon II di Departemen Kehutanan. Kesimpulan 
yang dipaparkan dalam penelitian tersebut adalah adanya kendala yang 
muncul dalam proses penyelenggaraan personal assessment centre di 
Departemen Kehutanan. Adapun kendala yang dihadapi adalah belum 
sepenuhnya dukungan pegawai terhadap pelaksanaan assessment centre. 
Belum sepenuhnya dukungan ini disebabkan karena kondisi pegawai 
Departemen Kehutanan yang belum memiliki kesamaan persepsi terhadap 
pengembangan karier melalui metode assessment centre. Selain itu, juga ada 
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kendala lain yang berkaitan dengan database pegawai atau Sistem Informasi 
dan Manajemen Kepegawaian (SIMPEG). 
     Hal sama dilakukan oleh Duva Puspa Anggra (2008:95) dari Universitas 
Indonesia pada tahun 2008 mengenai assessment centre, penelitian yang 
dilakukan berjudul “Penerapan Standar Kompetensi Melalui Assessment 
Centre Dalam Pengangkatan Kakanwil Di Lingkungan BKKBN.” Dalam 
penelitiannya, penulis menjelaskan bahwa pengangkatan jabatan Kakanwil di 
lingkungan BKKBN telah dilaksanakan dengan menerapkan standar 
kompetensi melalui assessment centre yang dilaksanakan bekerjasama 
dengan Badan Kepegawaian Negara (BKN). Dan dari hasil analisis SWOT 
yang dilakukan penulis, disimpulkan bahwa Penerapan Standar Kompetensi 
Melalui Assessment Centre Dalam Pengangkatan Kakanwil Di Lingkungan 
BKKBN, mempunyai kemungkinan yang lebih besar untuk dilaksanakan dan 
dikembangkan di Lingkungan BKKBN. Hal ini dikarenakan Penerapan 
Standar Kompetensi Melalui Assessment Centre Di Dalam Pengangkatan 
Kakanwil BKKBN mempunyai kekuatan yang lebih besar untuk menghadapi 
ancaman-ancaman yang mungkin timbul maupun dalam mengatasi 
kelemahan-kelemahan yang ada di lingkungan kerja BKKBN. 
     Penelitian yang berbeda dilakukan oleh Novita Maulida (2010:93) dari 
Institute Pertanian Bogor pada tahun 2010 dengan judul “Pengaruh Penilaian 
Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan Karyawan PT. X Bogor”. Hasil dari 
penelitian tersebut menyimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh 
terhadap promosi jabatan karyawan, secara berturut-turut dari yang paling 
besar pengaruhnya adalah pihak-pihak yang menilai, proses penilaian prestasi 
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kerja dan pemanfaatan hasil penilaian. Peningkatan efektivitas promosi 
jabatan dapat diharapkan dari penilaian prestasi kerja yang baik secara 
berturut-turut yaitu prosedur promosi jabatan, syarat promosi jabatan, asas 
promosi jabatan, tujuan promosi dan dasar promosi jabatan. 
     Penelitian mengenai pengembangan karier telah dilakukan oleh Hendra 
dan Rahmawati (2006:12) pada tahun 2006 dengan judul “Hubungan Faktor-
faktor Penilaian Prestasi Kerja dengan Pengembangan Karier Pegawai pada 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Pemkab Bogor”. Hasil penelitian tersebut 
menjelaskan bahwa hubungan faktor-faktor penilaian prestasi kerja dengan 
pengembangan karier pada dinas kebudayaan dan periwisata Pemkab Bogor, 
ternyata faktor tanggung jawab dan kualitas kerja memiliki hubungan yang 
sangat kuat dengan pengembangan karier pegawai. Sedangkan faktor yang 
memiliki hubungan sangat rendah adalah faktor kehadiran. 
     Penelitian lainnya yang menjelaskan hubungan persepsi dan 
pengembangan karier dilakukan oleh Eka Danta Jaya (2003:14) dari Fakultas 
Psikologi Universitas Sumatera Utara dengan judul “Hubungan Persepsi 
terhadap Program Pengembangan Karier dengan Kompetisi Kerja”. Hasil 
penelitiannya menjelaskan bahwa Persepsi yang positif dari karyawan bahwa 
karier yang ada di tempat ia bekerja (transparan dan dimungkinkan untuk 
dicapai oleh dirinya) sedikit banyak menimbulkan dorongan dari dirinya 
untuk berprestasi dengan mengungguli orang lain. Sehingga timbul iklim 
kompetisi yang sehat. Bagi perusahaan sendiri, mereka akan semakin 
berkembang dan semakin siap menghadapi kompetisi di era globalisasi serta 
sedikit demi sedikit menghindari praktek proteksi dan subsidi. 
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2.2 Kerangka Teori 
     Jika berbicara mengenai penilaian kinerja, tentunya yang ada di benak kita 
pertama kalinya adalah karyawan. Karena karyawan merupakan unsur utama 
dalam penilaian kinerja. Dan untuk menilai kinerja karyawan, akan banyak 
metode yang digunakan oleh perusahaan sesuai dengan tujuan perusahaan 
mengarahkan karyawannya ke arah mana, baik promosi, pengangkatan 
karyawan tetap ataupun pemutusan hubungan kerja. Assessment Centre 
merupakan salah satu metode penilaian yang digunakan oleh beberapa 
perusahaan. Ketika karyawan memiliki kesamaan terhadap penerapan 
assessment centre, tentunya akan berimplikasi terhadap pengembangan karier 
karyawan. 
     Untuk lebih jelasnya, akan dikemukakan teori-teori yang berhubungan 
dengan judul penelitian. Teori-teori ini meliputi: pengembangan karier, 
assessment centre dan persepsi karyawan. 
 
2.2.1 Pengembangan Karier 
2.2.1.1 Pengertian Pengembangan Karier 
     Menurut Veithzal Rivai, et.all. (2009:274) pengembangan karier 
adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai 
dalam rangka mencapai karier yang diinginkan. Sedangkan menurut 
Martoyo (1992:70) menjelaskan bahwa pengembangan karier adalah 
suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-peningkatan status 
seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan 
organisasi yang bersangkutan. Menurut Fubrin (Anwar Prabu,2001:77) 
mendefinisikan pengembangan karier adalah aktifitas kepegawaian yang 
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membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan mereka di 
perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum. Menurut Sondang P. Siagiaan 
(2006:203) mengemukakan bahwa pengembangan karier yaitu setiap 
karyawan harus mempunyai gambaran yang jelas tentang anak tangga 
tertinggi apa  yang bisa dicapainya selama dia menampilkan kinerja yang 
memuaskan. 
      Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 
pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan kerja 
individu ke arah yang positif dengan tujuan untuk meningkatkan 
kesadaran, pengetahuan dan kemampuan kerja yang efektif serta 
menunjang peningkatan karir karyawan. Hal ini diikuti dengan 
meningkatnya tanggung jawab, status, kekuasaan dan ganjaran. Adapun 
dinamika perkembangannya bisa dalam bentuk gerakan ke atas, 
menyilang menyamping maupun tugas-tugas khusus dalam struktur kerja 
perusahaan. 
 
2.2.1.2 Tujuan Pengembangan Karier 
     Tujuan karir adalah posisi dimasa mendatang yang ingin dicapai oleh 
individu dalam pekerjaannya. Tujuan pengembangan karier yang 
dikemukakan oleh Fubrin (Anwar Prabu,2001:77) : 
a. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan 
Pengembangan karier membantu dalam pencapaian tujuan individu 
dan tujuan perusahaan. Apabila seorang pegawai yang sukses dengan 
prestasi kerja sangat baik kemudian menduduki posisi jabatan yang 
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lebih tinggi, hal ini berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu 
tercapai. 
b. Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai  
Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan 
kesejahteraannya agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya. 
c. Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka 
Pengembangan karier membantu pegawai menyadari kemampuan 
potensi mereka untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan 
potensi dan keahliannya. 
d. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan 
Pengembangan karier akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai 
terhadap perusahaannya. 
e. Membuktikan tanggung jawab sosial 
Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim kerja yang positif 
dan pegawai-pegawai menjadi lebih bermental sehat. 
f. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan 
Pengembangan karier membantu program-program perusahaan 
lainnya agar tujuan perusahaan tercapai. 
g. Mengurangi turn over dan biaya kepegawaian 
Pengembangan karier dapat menjadikan turn over rendah dan begitu 
pula biaya kepegawaian lebih efektif. 
h. Mengurangi keusangan potensi dan manajerial 
Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan 
kebosanan profesi dan manajerial. 
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i. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai 
Pengembangan karier dimaksudkan mengintegrasikan perancanaan 
kerja pegawai. 
j. Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu yang panjang 
Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang 
panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan 
persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya. 
 
2.1.1.3  Faktor-faktor Pengembangan Karier 
     Menurut Sondang P. Siagian (2006:215) faktor-faktor yang 
mempengaruhi pengembangan karier seorang pegawai yaitu: 
a. Prestasi kerja 
Faktor paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan 
karir seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya dalam 
melakukan tugas yang di percayakan kepadanya. Tanpa prestasi 
kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja untuk di usulkan 
oleh atasanya agar di pertimbangkan untuk di promosikan ke 
pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi dimasa depan. 
b. Kesetiaan pada organisasi 
Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya 
dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu lama. 
c. Dukungan oleh atasan 
Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau 
saran-saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan 
karirnya. Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan 
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yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan karirnya. 
d. Kesempatan untuk bertumbuh 
Merupakan kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk 
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan, 
kursus dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya. 
 
2.2.2 Assessment Centre 
2.2.2.1 Pengertian Assessment Centre 
      Assessment Centre bukanlah sebutan untuk suatu tempat – kompleks 
bangunan, gedung ataupun ruangan besar di dalam gedung – yang 
menjadi pusat aktivitas-aktivitas assessment centre sebagaimana 
bayangan yang cenderung timbul di dalam pikiran yang baru mengenal 
istilah ini. Kendati mungkin beberapa organisasi besar memang 
mempunyai tempat atau ruangan tertentu dengan berbagai perlengkapan 
yang khusus digunakan untuk aktivitas-aktivitas assessment centre, 
bukan itu yang digunakan dalam penulisan ini. Istilah assessment centre 
digunakan untuk menyebut sebuah proses, prosedur, atau metode 
pendekatan untuk menilai dan mengukur kompetensi orang. 
     Gary Dessler (Khawarita Siregar, 2004:4) menyatakan bahwa :  
“Assessment Centre adalah kegiatan dua sampai tiga hari dimana 
sekitar dua belas calon pimpinan melaksanakan tugas – tugas 
manajemen realitas (seperti melakukan penyajian) di bawah 
pengamatan penilai ahli , tiap calon yang berpotensi sebagai pimpinan 
dinilai. Pusat itu sendiri mungkin hanya berupa sebuah ruang 
pertemuan, tetapi sering diadakan dalam ruang khusus yang dibatasi 
kaca satu arah untuk memudahkan penilaian, melakukan pengamatan, 
tanpa terlihat oleh peserta”. 
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     Ganesh Shermon (2004:146) menjelaskan bahwa Assessment Centre  
adalah metode untuk mengukur kompetensi dalam menerapkan rencana 
pekerjaannya. Namun hal tersebut harus didukung oleh kebijakan sumber 
daya manusia yang efektif dalam rangka untuk memperoleh hubungan 
yang benar antara kebijakan dalam praktek dalam hal penilaian orang 
tentang kemampuan mereka dan unsur-unsur mereka dan konteks 
organisasi. Sedangkan menurut buku pegangan 'Industrial and 
Organizational Pshycology' (Psikiologi Industri clan Organisasi) yang 
diedisi oleh Dunnette (Khawarita Siregar, 2004:5), istilah Assessment 
Center berarti serangkaian aktivitas yang distandarisasi dari suatu 
kelompok yang memberikan dasar untuk menilai atau memprediksi 
tingkah laku individu yang dikenal atau dipercayi memiliki relevansi 
dengan pekerjaan yang dilaksanakan dalam kerangka organisasi. 
     R. Dennis Middlemist, Michael A. Hitt, Charles R. Greer (Khawarita 
Siregar, 2004:4) menyatakan bahwa :  
Sebuah proses seleksi telah berevolusi dengan mengkombinasikan 
banyak perangkat seleksi lain seperti wawancara, prosedur pengujian 
yang bervariasi dan latihan – latihan yang dikembangkan untuk 
situasi tertentu yang mensimulasikan aspek – aspek tertentu dari 
pekerjaan. Proses penilaian yang dikombinasikan ini disebut sebagai 
“assessment centre” disebut sebagai centre/pusat karena prosedur 
penilaian ini telah sering dilakukan dengan periode satu hari hingga 
satu minggu pada lokasi – lokai yang jauh dari tempat kerja atau 
assessment centre merupakan suatu proses dimana pesertanya 
berpatisipasi dalam latihan keahlian dan mempergunakan keahlian 
mereka untuk melaksanakan aktivitas tertentu yang dinilai. 
 
     Menurut Fredy Joko dalam artikelnya yang berjudul “Management 
Assessment Centre BPKP” menjelaskan bahwa : 
Assessment Centre diartikan sebagai proses sistematis untuk menilai 
keterampilan, pengetahuan dan kemampuan individu yang dianggap 
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kritikal bagi keberhasilan kinerja yang unggul. Assessment Centre, 
sebagai metodologi, merupakan evaluasi terstandar mengenai perilaku 
individu dengan menggunakan beragam simulasi dan instrumen tes 
perilaku. Melalui beragam materi tes, instrumen evaluasi kepribadian 
dan wawancara, para asesor yang terlatih. 
 
     Syaiful F. Prihadi (2004:4) mendefinisikan assessment centre sebagai 
suatu proses penilaian (evaluation) atau rating yang canggih dan didesain 
secara khusus untuk meminimalkan kemungkinan timbulnya 
penyimpangan (bias) sehingga para peserta dalam proses ini memperoleh 
kesempatan setara yang seluas-luasnya untuk mengungkapkan potensi 
maupun kompetensinya dalam seperangkat metode assessment centre 
atau evaluasi yang terstandardisasi. 
     Jadi dapat disimpulkan bahwa assessment centre merupakan suatu 
metode atau proses dalam menilai (evaluasi) kemampuan individu yang 
dimana didasarkan pada kebijakan sumber daya manusia, yang dilakukan 
secara bertahap dan menggunakan beragam simulasi dan instrument 
perilaku. 
     Penilaian kompetensi sebagian besar dilakukan berdasarkan kinerja 
para peserta dalam simulasi-simulasi assessment centre yang didesain 
secara khusus. Para peserta dalam proses assessment centre diuji dengan 
tes-tes kinerja yang mempresentasikan konteks jabatan dan bahkan 
mencerminkan content jabatan. 
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2.2.2.2  Assessment Centre dalam Sistem Penilaian Kinerja  
     Istilah assessment centre digunakan untuk menyebut sebuah proses, 
prosedur atau metode pendekatan untuk menilai dan mengukur 
kompetensi orang. Sebuah assessment centre mengkombinasikan tujuan 
teknis penilaian yang akurat dengan tujuan konsultasi dalam hal rasa 
penerimaan dan kepemilikan. Dalam hal ini penulis merujuk dari buku 
assessment centre yang ditulis oleh Syaiful F. Prihadi (2004:4). 
Beberapa karakteristik utama assessment centre:  
a. Menggunakan kombinasi beberapa jenis teknik dan metode 
assessment.  
b. Assessment dilakukan berdasarkan suatu acuan tertentu yang bersifat 
multikriteria.  
c. Keterlibatan sekaligus sejumlah assessor dalam sebuah proses 
assessment, tujuannya untuk mengoptimalkan derajat objektifitas 
penilaian serta menekan bias. Assessor lazimnya adalah seorang 
spesialis profesional atau line manager, dan lebih baik lagi jika 
berprofesi sebagai psikolog.  
d. Kesertaan sejumlah assessor sekaligus di dalam sebuah proses 
assessment. 
e. Informasi dan data yang diperoleh diintegrasikan sedemikian rupa 
sehingga tersusun suatu kesimpulan berupa rekomendasi sebagai 
hasil program assessment centre. Data dan informasi itu diperoleh 
dari hasil observasi pada sejumlah latihan simulasi, tes-tes psikologi, 
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serta wawancara; berupa indikasi-indikasi perilaku yang secara 
serentak diintegrasikan dalam suatu sesi diantara para assessor.  
 
2.2.2.3  Konsep Dasar dan Proses Assessment Centre  
     Proses assessment centre menurut Syaiful F. Prihadi (2004:7) 
bertumpu pada konsep tentang simulasi langsung. Kinerja seseorang 
yang dilakukan pada saat latihan simulasi, mencerminkan atau 
memprediksikan perilaku mereka di dalam melaksanakan tugas pada 
jabatan itu sendiri. Metode ini mengambil sampel perilaku para peserta 
dalam suatu susunan latihan simulasi mengenai jabatan yang menjadi 
target.  
Gambar 2.1 Proses Konstruksi Program Assessment Centre 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Syaiful F. Prihadi (2004:8) 
Tahapan proses assessment centre tersebut terdiri dari:  
a. Melakukan analisis terhadap jabatan target untuk menentukan 
berbagai dimensi kompetensi yang diperlukan.  
b. Berdasar dimensi yang tercakup dalam model kompetensi, 
ditentukan jenis-jenis latihan simulasi tepat untuk dapat merangsang 
Deskripsi Jabatan Sampel Perilaku
- Efektif
JABATAN - Outstanding
Aktivitas-aktivitas - Tak Efektif
aktual
Konstruksi AC TOOLS
- Latihan Simulasi
KANDIDAT - Competency-based
ASSESSOR    interview  NILAI-NILAI
- Tes psikometrik,dll ORGANISASI
Assessor
Training
- HASIL ASSEESMENT
-FEEDBACK
PESERTA
STRATEGI
Definisi MODEL
KOMPETENSI
Implementasi 
ASSESSMENT CENTRE
ASSESSOR
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dan memunculkan bukti-bukti berupa perilaku yang 
mengindikasikan dimensi kompetensi tersebut.  
c. Membentuk tim assessor yang kompeten, andal dan profesional, 
menguasai model kompetensi dan perangkat latihan simulasi dengan 
baik, sehingga dibutuhkan konstruksi model kompetensi serta desain 
dan juga konstruksi perangkat assessment centre.  
d. Pembentukan tim manajemen proyek dan pengelolaan program.  
e. Dari tiap metode, para assessor mengumpulkan data sebagai hasil 
dari observasi berupa catatan mengenai perkataan, perilaku, atau 
respon lainnya dari tiap peserta yang bisa menjadi bukti untuk 
kompetensi tertentu.  
f. Pengolahan data. Tahap ini terdiri dari proses scoring, interpretasi 
data mentah (catatan perilaku) dari tiap sumber atau metode menjadi 
informasi yang dapat menjadi bukti indikasi kompetensi tertentu, 
kemudian mengelompokkan informasi menurut kategori tiap dimensi 
dan terintegrasi yang biasanya berupa profile rating atau kualitas 
peserta pada tiap dimensi kompetensi yang termuat dalam model.   
g. Penyusunan hasil laporan. Laporan ini biasanya terdiri atas dua jenis, 
yaitu laporan individual dan laporan kelompok. Pada sebuah 
program assessment centre, laporan atau hasil akhir merupakan 
output utama, sebagai media yang dapat menampilkan gambaran 
jelas tidak hanya mengenai kesimpulan hasil assessment, namun juga 
berbagai bukti berupa himpunan informasi esensial yang berfungsi 
sebagai input dalam proses pengolahan untuk mencapai kesimpulan 
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tersebut. Dan ini berguna sebagai bahan dasar dalam menyampaikan 
umpan balik kepada peserta.  
 
2.2.2.4 Tujuan dan Manfaat Assessment Centre 
       Metode assessment centre memberikan kontribusi tak ternilai dalam 
membantu para manajer lini dan manajer sumber daya manusia membuat 
keputusan mengenai seleksi dan penempatan, perencanaan suksesi, dan 
training dan development. Tujuan dari metode ini menurut Veithzal 
Rivai, et.all. (2009:578), yaitu: 
a. Mengidentifikasi orang yang cocok bagi suatu jenis dan tingkat 
pekerjaan; 
b. Menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan 
c. Untuk mengidentifikasi orang yang akan dipromosikan pada jabatan 
tertentu. 
     Assessment Center yang merupakan suatu metodelogi untuk menilai 
atau mengevaluasi perilaku pegawai dalam pekerjaan sehingga hasil dari 
proses Assessment Center dapat digunakan dalam stategi pengembangan 
SDM suatu organisasi. Fredy Joko dalam artikelnya yang berjudul 
“Management Assessment Centre BPKP” menjelaskan bahwa manfaat 
yang dapat digunakan dari hasil Assessment Center antara lain: 
a. Memperoleh kriteria yang jelas untuk suatu jabatan tertentu 
b. Mengidentifikasi kader-kader pemimpin melalui suatu metode yang 
memiliki akurasi dan obyektifitas yang dapat diandalkan 
c. Menghasilkan strategi dan tindakan pengembangan yang spesifik dan 
terencanan bagi pegawai 
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d. Mengidentifikasi kebutuhan pengembangan managerial pegawai. 
 
     Manfaat yang diperoleh dari Assessment Center tersebut dapat 
dipergunakan oleh pimpinan organisasi sebagai salah satu sarana/alat 
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan SDM seperti 
rekruitmen, promosi, mutasi dan pengembangan karir pegawai.      
 
2.2.3 Persepsi 
2.2.3.1  Pengertian Persepsi  
     Suharnan (2005) mendefinisikan persepsi sebagai suatu proses 
penginterpretasian atau pengartian informasi yang diperoleh dari sistem 
alat indera manusia. Sarwono (2010:85) mengemukakan bahwa persepsi 
dimulai dari sensasi, sensasi adalah stimulan dari dunia luar yang dibawa 
ke dalam sistem saraf. Kemunculan penambahan informasi yang 
merupakan wujud interpretasi menjadikan sensasi yang diawal hanya 
fisik bertambah informasi yang berupa perbandingan dari informasi 
terdahulu. Objek-objek yang diamati muncul sebagai wujud (figure), 
sedangkan hal-hal lain adalah latar (ground). Sobur (2003:446) 
mengungkapkan bahwa persepsi merupakan bagian dari keseluruhan 
proses yang menghasilkan tanggapan setelah rangsangan ditetapkan. 
Subproses psikologis yang lain adalah pengenalan, perasaan, dan 
penalaran, dimana pengenalan, perasaan, dan penalaran sangat 
berhubungan erat agar persepsi dapat tercipta. Shaleh (2004:110) 
mengemukakan bahwa persepsi merupakan pengungkapan tentang 
pengalaman mengenai suatu benda atau kejadian yang telah dialami oleh 
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individu. Persepsi dianggap sebagai sebuah pengaruh atau kesan oleh 
benda yang hanya menggunakan pengamatan indra.  
     Jadi dapat disimpulkan bahwa persepsi adalah proses hasil tanggapan 
yang telah dialami oleh individu melalui pengamatan indra yang 
kemudian individu memberikan makna kepada lingkungan sekitar. 
 
     2.2.3.2  Faktor-Faktor Persepsi 
     Robins (Simbolon,2008:55) menguraikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi dalam menafsirkan pesan-pesan indera menjadi suatu 
persepsi, yaitu: 
 
 
Gambar 2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Persepsi  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Robins (Simbolon,2008:56) 
 
 
 
Pelaku Persepsi: 
-Pengalaman 
-Motivasi 
-Pengharapan 
-Kepribadian 
Target: 
-Perbedaan Individu 
-Latar Belakang 
-Intensitas 
-Ukuran 
-Gerakan 
Situasi: 
-Diri Pribadi 
-Keadaan Sosial 
-Organisasi 
PERSEPSI 
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Berdasarkan tabel tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Pelaku Persepsi 
Bila individu memandang pada suatu target dan mencoba menafsirkan 
apa yang dilihatnya. Hal tersebut berkaitan dengan masa lalu, 
keinginan/ motivasi, kepribadian, dan pengharapan serta sikap yang 
dapat mempengaruhi proses persepsi.  Penafsiran yang dilakukan 
sangat dipengaruhi oleh karateristik-karateristik pribadi dari pelaku 
persepsi individual tersebut. 
b. Target 
Karateristik-karateristik dalam target yang akan diamati dapat 
mempengaruhi apa yang dipersepsikan. Waktu adalah di mana suatu 
obyek atau peristiwa seseorang dilihat dapat mempengaruhi perhatian, 
seperti lokasi, cahaya dan panas. Berkaitan dengan karakteristik dari 
persepsi seseorang, tujuan maupun peristiwa yang mencakup 
perbedaan individu, intensitas seseorang, pemisahan latar belakang 
individu, ukuran, gerakan dan sebagainya yang merupakan sesuatu 
yang penting dalam persepsi. 
c. Situasi 
Unsur-unsur dalam lingkungan sekitar mempengaruhi persepsi 
seseorang berkaitan dengan keseimbangan jasmaniah/ diri pribadi, 
sosial dan organisasi. Karena target tidak dipandang dalam keadaan 
terpencil, hubungan suatu target dengan latar belakangnya 
mempengaruhi persepsi, seperti kecenderungan seseorang untuk 
mengelompokan benda-benda yang berdekatan dan mirip. 
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2.2.3.3  Persepsi Orang : Membuat Penilaian Mengenai Orang Lain 
     Persepsi seseorang terhadap orang lain Stephen P. Robbins (2006:1) 
berbeda dengan persepsi seseorang terhadap benda mati seperti meja, 
mesin atau bangunan, karena seseorang perlu menyimpulkan tindakan 
orang lain. Akibatnya adalah ketika seseorang mengobservasi orang lain, 
seseorang berusaha untuk mengembangkan penjelasan-penjelasan 
tentang mengapa mereka melakukan sesuatu dengan cara-cara tertentu. 
Persepsi dan pendapat seseorang tentang tindakan orang lain, oleh 
karenanya, akan dipengaruhi secara signifikan oleh asumsi-asumsi yang 
seseorang buat tentang keadaan internal orang lain.     
 
2.2.4 Hubungan Persepsi terhadap Assessment Centre 
     Persepsi atasan dengan bawahan tidak selalu sama, hal ini diterangkan 
oleh seorang pakar manajemen yang bernama Rensis Likert 
(Yudiwinanto,2008:32) pernah meneliti persepsi pihak atasan dan pihak 
bawahan. Gambar berikut merupakan hasil penelitiannya: 
Gambar 2.3 Perbedaan Persepsi Atasan antara Bawahan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Yudiwinanto (2008:33) 
Karyawan diberikan Saya tidak diberi
banyak kebebasan kebebasan sama
untuk mengambil sekali untuk
keputusan-keputusan mengambil
keputusan
Tidak ada masalah Merasa diri tidak
tentang kebebasan dilibatkan, mangkir
yang diberikan kerja
kepada para
karyawan
Bingung sehubungan Yakin sekali bahwa
dengan banyaknya tidak ada pihak yang
absennya karyawan mempedulikannya
Persepsi Manajer
Perilaku Manajer
Perilaku Manajer
Persepsi Karyawan
Perilaku Karyawan
Perilaku Karyawan
Kebebasan yang 
diberikan kepada 
karyawan
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     Terlihat adanya perbedaan-perbedaan yang cukup besar dalam persepsi 
kedua kelompok (para manajer dan para karyawan). Kelompok atasan dan 
bawahan menganggap bahwa tipe penghargaan yang diberikan berada pada 
tingkatan yang berbeda. Pihak bawahan dalam kebanyakan kasus 
melaporkan bahwa para supervisor mereka kurang memberikan perhatian 
kepada mereka dan bahwa imbalan-imbalan yang diberikan agak langka. Di 
lain pihak para supervisor beranggapan bahwa mereka sudah memberikan 
varietas luas imbalan-imbalan untuk kerja yang dinilai baik. Studi yang 
dilakukan menunjukan bahwa terdapat adanya perbedaan yang cukup besar 
antara persepsi para atasan dengan persepsi para bawahan.  
     Assessment Centre merupakan salah satu metode penilaian kinerja yang 
dilakukan oleh perusahaan. Proses desain assessment centre sangat 
kompleks, pelaksanaannya pun banyak menyita waktu dan menelan sumber 
cukup besar. Pendekatan assessment centre dipandang sebagai strategis 
yang tepat guna yang dimana taraf pemikiran di kalangan manajemen 
mengenai permasalaham sumber daya manusia sudah cukup canggih. Untuk 
implementasi yang berhasil, pendekatan ini harus dipandang berharga dan 
valid terutama oleh manajer senior. Mereka pada waktunya harus 
meluangkan waktu untuk berkontribusi pada proses identifikasi kompetensi 
dan melepas para staff mereka dari tugas-tugas rutin untuk berpartisipasi 
dalam proses desain latihan-latihan simulasi yang hendak dipergunakan, 
untuk mengikuti pelatihan dan mungkin untuk bertindak sebagai assessor, 
dan sebagainya, 
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   Di samping itu, jika assessment centre ditujukan untuk orang-orang 
internal, mereka harus membebaskan para peserta selama beberapa hari dari 
tugas-tugas rutin untuk mengikuti proses assessment. Sebelum pemikiran 
manajemen mencapai taraf kecanggihan tertentu, manfaat dan kelebihan 
assessment centre dibandingkan dengan metode-metode lainnya tidak akan 
dapat diapresiasi sepenuhnya. Biaya langsung yang diperlukan untuk 
assessment centre akan terlihat lebih berat dan lebih berpengaruh daripada 
manfaat yang belum cukup jelas dan belum sepenuhnya disadari. 
     Hubungan dari persepsi karyawan terhadap assessment centre sangatlah 
berpengaruh, dimana segala sesuatu yang dipersepsikan oleh karyawan akan 
mempengaruhi proses pelaksanaan assessment centre, baik dari pencarian 
karyawan untuk diusulkan hingga penetapan karyawan yang dapat 
diusulkan. Hal ini terjadi karena ketika persepsi karyawan tidak sesuai 
dengan metode assessment centre yang diadakan perusahaan, maka akan 
banyak kendala yang dihadapi mulai dari kurangnya pemahaman karyawan 
terhadap proses penilaian yang dilakukan hingga tes yang akan dilakukan 
nantinya. Ketika hal tersebut terjadi tentunya karyawan kurang siap dan 
metode assessment centre tidak berjalan dengan lancar. 
 
2.2.5 Hubungan Persepsi terhadap Pengembangan Karier 
     Menurut Eka (2003:10) efektivitas pengembangan karier karyawan 
dalam perusahan dipengaruhi oleh dua hal. Pertama, adalah pandangan 
karyawan yang dipengaruhi oleh interaksi antara nilai-nilai, harapan, dan 
kebutuhan karyawan yang dibentuk melalui pengalaman sosialisasi dengan 
teman, keluarga, dan sekolah, dengan pengalaman kerja karyawan dalam 
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perusahaan melalui bermacam-macam peralihan dan pengembangan yang 
dialami karyawan dalam perusahaan. Interaksi ini akan membentuk 
semacam unsur pengukuran subyektif dalam diri karyawan yang nantinya 
akan digunakan sebagai dasar penilaian terhadap segala sesuatu yang ada di 
luar dirinya. Kedua, adalah pandangan bahwa perusahaan sebagai wadah 
formal yang memberi pekerjaan kepada karyawan yang berkarier dalam 
perusahaan. Program pengembangan karier yang dilaksanakan perusahaan 
adalah salah satu perwujudan pengakuan dan penghargaan perusahaan 
terhadap keberadaan karyawan sebagai individu yang mempunyai 
kebutuhan akan aktualisasi diri. Melalui pengembangan karier tersebut 
diharapkan dapat meningkatkan kesadaran, kemampuan, dan ketrampilan 
karyawan dalam kaitannya dengan pelaksanaan pekerjaan dan tugas-tugas 
perusahaan yang dibebankan kepadanya. Menurut Glueck (Eka,2003:11) 
mengatakan bahwa pengembangan karier yang paling efektif adalah tumbuh 
dari tautan antara kebutuhan karyawan dengan kebutuhan perusahaan. Dari 
konsep persepsi dan kosep pengembangan karier dapat disimpulkan bahwa 
persepsi terhadap pengembangan karier adalah suatu proses kognitif dan 
afektif karyawan untuk melakukan pemilihan, pengaturan, dan pemahaman 
serta penginterpretasian terhadap rangsang-rangsang inderawi mengenai 
gambaran pengembangan karir karyawan secara utuh dalam organisasi. 
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2.3 Kerangka Berpikir 
Gambar 2.4 Kerangka Pikir 
 
     X Y 
    
   
     Berdasarkan bagan tersebut, dapat dilihat bahwa variabel independent yang 
disimbolkan sebagai X dan variabel dependent disimbolkan sebagai Y 
menjelaskan keterkaitan antara variabel independent dan dependent. Dimana 
peneliti ingin melihat implikasi penerapan assessment centre terhadap 
pengembangan karier karyawan. Hal tersebut berdasar dari penelitian terdahulu 
(Anggra,2008:12) yang menjelaskan bahwa kendala yang dihadapi adalah 
belum sepenuhnya dukungan pegawai terhadap penerapan assessment centre. 
Belum sepenuhnya dukungan ini disebabkan karena kondisi pegawai 
Departemen Kehutanan yang belum memiliki kesamaan persepsi terhadap 
pengembangan karir melalui metode assessment centre.  
 
2.4 Hipotesis 
     Assessment Centre merupakan suatu metode yang dilakukan oleh 
perusahaan untuk mengukur kompetensi karyawan. Namun, seiring 
perkembangan assessment centre dalam penerapannya dipandang bersifat 
subjektif. Hal tersebut terjadi karena ukuran objektifnya sendiri sulit. Akan 
tetapi, di dalam metode assessment centre ada semacam rangkaian tes untuk 
meminimalkan subjektivitas itu, bila perusahaan berencana menyeleksi, 
mempromosikan, memutasi, menempatkan, dan melatih seseorang untuk 
jabatan tertentu.  
PENERAPAN 
ASSESSMENT CENTRE 
PENGEMBANGAN 
KARIER 
34 
 
     Tapi pada kenyataannya, permasalahan juga tidak luput dari pelaksanaan 
metode assessment centre ini, yaitu kurangnya pemahaman karyawan 
terhadap metode ini sehingga belum ada kesamaan persepsi antar pegawai 
khususnya dalam hal pengembangan karier. Karena pandangan seseorang 
akan dapat mempengaruhi pelaksanaan metode ini, baik atau buruk proses 
yang dilakukan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka penulis merumuskan 
hipotesis bahwa “persepsi karyawan terhadap penerapan assessment 
centre berimplikasi terhadap pengembangan karier”. 
35 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Identifikasi Variabel 
     Sugiono (2010:20) Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari 
orang maupun objek yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
penelitian untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Berdasarkan metode 
penyusunan yang digunakan serta pengertian penelitian tersebut, maka 
variabel yang digunakan adalah : 
a. Variabel Bebas 
Variabel bebas adalah variable-variabel yang mempengaruhi variable 
lainnya dalam kaitannya dengan masalah yang diteliti. Menurut Sugiono 
(2008;33) variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbul variabel terikat. 
b. Variabel terikat 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lainnya 
dalam kaitannya dengan masalah yang diteliti. Menurut Sugiono (2008;33) 
variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas. 
      
Adapun variabel dalam penelitian ini, yaitu : 
a. Variabel Bebas  : X   (Penerapan Assessment Centre) 
b. Variabel terikat  : Y  (Pengembangan Karier Karyawan) 
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    Desain hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah 
sebagai berikut : 
Gambar 3.1.  
Desain hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat 
 
 
  
 
\ 
 
 
 
3.2 Definisi Variabel Operasional 
a. Persepsi Karyawan merupakan pengungkapan tentang pengalaman mengenai 
suatu benda atau kejadian yang telah dialami oleh individu (Shaleh,2004:110). 
b. Assessment Centre merupakan metode untuk mengukur kompetensi dalam 
menerapkan rencana pekerjaannya (Ganesh Shermon,2004:146). 
c. Pengembangan Karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu 
yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan (Veithzal Rivai, 
et.all.2009:274). 
Tabel 3.1 
Variabel Penelitian dan Definisi Operasaional 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
 
 
Penerapan 
Assessment Centre 
( X )  
 
 
Metode untuk mengukur 
kompetensi dalam 
menerapkan rencana 
pekerjaannya. 
 
 
1. Proses assessment 
centre. 
2. Manfaat dari metode 
assessment centre. 
3. Tujuan dari metode 
assessment centre. 
X Y 
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Pengembangan Karier 
( Y  ) 
 
 
 
Proses peningkatan 
kemampuan kerja 
individu yang dicapai 
dalam rangka mencapai 
karier yang diinginkan 
 
 
1. Prestasi kerja 
2. Kesetiaan pada 
organisasi 
3. Dukungan oleh 
atasan. 
4. Kesempatan untuk 
bertumbuh 
 
3.3 Lokasi dan Obyek Penelitian 
     Yang menjadi obyek penelitian ini adalah karyawan PT. Coca-Cola Amatil 
Indonesia Southern Sulawesi Operation  yang  terletak di Jl. Perintis 
Kemerdekaan Km 17 Makassar, Sulawesi Selatan Indonesia 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1.   Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif 
Jenis data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat 
dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan 
perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi 
yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang 
diteliti. 
b. Data Kuantitatif 
Jenis data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat 
dihitung, hasil tersebut diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan 
berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
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3.4.2.   Sumber Data 
     Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 
macam, yaitu : 
a. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau 
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi, 
kuesioner dan wawancara secara langsung dengan pimpinan dan staf 
perusahaan sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini.  
b. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, yaitu 
data tersebut diperoleh penulis dari dokumen–dokumen perusahaan dan 
buku–buku literatur yang memberikan informasi tentang penerapan 
assessment centre dan pengembangan karier. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
     Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui 
dua tahap penelitian, yaitu: 
a. Studi Kepustakaan (Library Research) 
 Studi  kepustakaan digunakan untuk  mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian 
ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain dengan 
mengumpulkan data yang bersumber dari literatur–literatur, bahan kuliah, 
dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek 
penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan 
mengenai masalah yang sedang dibahas. 
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b. Studi Lapangan (Field Research) 
 Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara. 
 Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
1. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang menunjang 
analisis dalam penelitian. 
2. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 
 
3.6 Populasi dan Sampel Penelitian 
Sugiyono (2010:115) mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek, yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel, menurut Sugiyono 
(2010:116) adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan dari PT. 
Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation  sebagai populasi, 
yang sampai pada tahun 2012 jumlahnya adalah kurang lebih 100 orang yang 
terdiri dari beberapa department yang keseluruhannya merupakan karyawan 
tetap. Prosedur yang kemudian digunakan untuk pengumpulan data adalah 
teknik probability sampling, yaitu teknik sampling yang memberikan peluang 
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yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota 
sampel. Kemudian digunakan metode Simple Random Sampling, yaitu 
pengambilan sampel anggota populasi dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Cara demikian dilakukan 
karena anggota populasi dianggap homogen. 
Adapun jumlah sampel tersebut diperoleh dari perhitungan yang 
dikemukakan oleh Slovin dalam Husein Umar (2003: 146) sebagai berikut : 
݊ = ܰ1 + ܰ݁ଶ 
  
dimana : 
n       =   ukuran sampel 
N   =  ukuran populasi yaitu jumlah karyawan PT. Coca-Cola Amatil 
Indonesia Southern Sulawesi Operation  
e       = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih dapat dirolerir atau 
diinginkan, sebanyak 10%. 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
݊ = 1001 + 100(10%)ଶ 
 
݊ = 50 ݎ݁ݏ݌݋݊݀݁݊ 
Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan sebagai responden 
dalam penelitian ini sebanyak 50 orang karyawan. 
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3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas 
     Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas 
dan uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk 
menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data 
penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan 
melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian (kuisioner)  
a. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
b. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’ alpha > 0,60. 
 
 
 
 
3.8 Metode Analisis 
     Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan : 
 
3.8.1 Analisis Deskriptif Kuantitatif 
     Analisis deskriptif kuantitatif. Merupakan metode yang bertujuan 
mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami, 
dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian beserta 
analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari analisi 
tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
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3.8.2 Analisis Kuantitatif 
a. Analisis Regresi Linear Sederhana 
     Regresi sederhana menurut Sugiyono (2010:270) didasarkan pada 
hubungan fungsional ataupun kausal satu variabel independent dengan 
satu variabel dependent. Persamaan regresi linear sederhana dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 
 
dimana : 
Y’ =  Variabel dependent yang diprediksikan 
A =  Konstanta 
b = Angka arah koefisien regresi yang menunjukkan angka         
peningkatan ataupun penurunan variabel dependent yang 
didasarkan pada variabel independent. Bila b (+) maka 
variabel dependent naik, bila b (-) maka variabel dependent 
terjadi penurunan. 
X =  Variabel independent yang mempunyai nilai tertentu. 
 
 
b. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
     Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk 
variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan 
melihat besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang 
diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model 
tersebut menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
 
Y’ = a+bX 
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c. Uji T 
     Uji ini digunakan untuk mengetahui hasil signifikan koefisien 
regresi. Hal ini dapat dilihat secara signifikan terhadap variabel 
terikatnya. Dimana Ttabel > Thitung, H0 diterima. Dan jika Ttabel < Thitung, 
maka H1 diterima, begitupun jika sig < ά (0,05), maka H0 diterima H1 
ditolak dan jika sig > ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
  
 
 
 
3.7.3 Pengukuran Instrumen Penelitian 
          Menurut Sugiyono (2010 : 132) skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban 
responden pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument 
penelitian berupa kuesioner, penulis menggunakan metode skala Likert 
(Likert’s Summated Ratings). 
     Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner persepsi 
karyawan terhadap penerapan assessment centre dan implikasinya terhadap 
pengembangan karier dapat diukur dengan menggunakan skala likert, 
dengan tingkatan sebagai berikut : 
1. Jawaban Sangat Sesuai  diberi bobot 5 
2. Jawaban Sesuai   diberi bobot 4 
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3 
4. Jawaban Tidak Sesuai  diberi bobot 2 
5. Jawaban Sangat Tidak Sesuai diberi bobot 1 
Thitung = 
ܭ݋݂݁݅ݏ݅݁݊ ܴ݁݃ݎ݁ݏ݅
ܵݐܽ݊݀ܽݎ݀ ܦ݁ݒ݅ܽݏ݅  
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Coca Cola 
     Rasa menyegarkan Coca-Cola pertama kali diperkenalkan pada tanggal 8 
Mei 1886 oleh John Styth Pemberton, seorang ahli farmasi dari Atlanta, 
Georgia, Amerika Serikat. Dialah yang pertama kali mencampur sirup 
karamel yang kemudian dikenal sebagai Coca-Cola. Frank M. Robinson, 
sahabat sekaligus akuntan John, menyarankan nama Coca-Cola karena 
berpendapat bahwa dua huruf C akan tampak menonjol untuk periklanan. 
Kemudian, ia menciptakan nama dengan huruf-huruf miring mengalir, 
Spencer, dan lahirlah logo paling terkenal di dunia. 
     Dr. Pemberton menjual ciptaannya dengan harga 5 sen per gelas di 
apotiknya dan mempromosikan produknya dengan membagi ribuan kupon 
yang dapat ditukarkan untuk mencicipi satu minuman cuma-cuma. Pada 
tahun tersebut ia menghabiskan US$46 untuk biaya periklanan. Pada tahun 
1892, Pemberton menjual hak cipta Coca-Cola ke Asa G. Chandler yang 
kemudian mendirikan perusahaan Coca-Cola pada 1892.  
     Chandler piawai dalam menciptakan perhatian konsumen dengan cara 
membuat berbagai macam benda-benda cinderamata berlogo Coca-Cola. 
Benda-benda tersebut kemudian dibagi-bagi di lokasi-lokasi penjualan 
penting yang berkesinambungan. Gaya periklanan yang inovatif, seperti 
desain warna-warni untuk bus, lampu gantung hias dari kaca, serta 
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serangkaian cinderamata seperti kipas, tanggalan dan jam dipakai untuk 
memasyarakatan nama Coca-Cola dan mendorong penjualan. 
 
4.2 Sejarah Singkat Perusahaan 
     PT Coca Cola Amatil Indonesia merupakan salah satu produsen dan 
distributor minuman ringan terkemuka di Indonesia. Perusahaan ini 
memproduksi dan mendistribusikan produk-produk berlisensi dari The Coca-
Cola Company. Perusahaan ini memproduksi dan mendistribusikan produk 
Coca-Cola ke lebih dari 400.000 outlet melalui lebih dari 120 pusat 
penjualan. 
     PT Coca Cola Amatil Indonesia merupakan nama dagang yang terdiri atas 
perusahaan-perusahaan patungan (joint venture) antara perusahaan-
perusahaan lokal yang dimiliki oleh pengusaha-pengusaha independen dan 
Coca Cola Limited, yang merupakan salah satu produsen dan distributor 
terbesar produk Coca-Cola di dunia. 
     Coca Cola pertama kali berinvestasi di Indonesia pada tahun 1992. Mitra 
usaha Coca-Cola saat ini merupakan pengusaha Indonesia yang juga adalah 
mitra usaha saat perusahaan ini memulai kegiatan usahanya di Indonesia. 
Produksi pertama Coca Cola di Indonesia dimulai pada tahun 1932 di satu 
pabrik yang berlokasi di Jakarta. Produksi tahunan saat itu hanya sekitar 
10.000 krat. Saat itu perusahaan baru memperkerjakan 25 karyawan dan 
mengoperasikan tiga buah kendaraan truk distribusi. Sejak saat itu hingga 
tahun 1980-an, berdiri 11 perusahaan independen di seluruh Indonesia guna 
memproduksi dan mendistribusikan produk-produk The Coca Cola Company. 
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     Tepat pada tanggal 1 Januari 2000, sepuluh dari perusahaan-perusahaan 
tersebut bergabung dalam perusahaan-perusahaan yang kini dikenal sebagai 
PT Coca Cola Amatil Indonesia. Sepuluh perusahaan tersebut berada di area 
Sumatera Utara, Sumatera Tengah, dan  Sumatera Selatan, Jakarta, Jawa 
Barat, Jawa Tengah dan Jawa Timur, Balinusa, Kalimantan, Sulawesi 
Selatan, dan Papua Maluku. Saat ini, dengan jumlah karyawan sekitar 10.000 
orang, jutaan krat produk Coca-Cola didistribusikan dan dijual melalui lebih 
dari 400.000 gerai eceran-eceran yang terbesar di seluruh Indonesia. 
     Tim penjualan perusahaan ini tidak saja menjual produk-produk Coca-
Cola kepada para pelanggan, tetapi mereka juga memberikan saran 
bagaimana sebaiknya mereka menjual produk-produk Coca-Cola. Supervisor 
penjualan juga secara teratur mengunjungi para pelanggan dan memberikan 
bimbingan, serta menampung masukan yang disampaikan para pelanggan. 
     Kebijakan penjualan dan distribusi secara menyeluruh diarahkan oleh 
National Office di Cibitung, Bekasi. Namun penerapan kebijakan tersebut 
dilaksanakan oleh para manajer operasional dan regional serta staf mereka. 
Terdapat juga kebijakan-kebijakan penjualan yang dilakukan oleh para 
manajer regional untuk daerah operasinya masing-masing.  
     Visi yang diusung oleh PT Coca Cola Amatil Indonesia adalah “To be the 
best beverage company in South East Asia” atau “Menjadi perusahaan 
minuman soda terbaik di Asia Tenggara”. Sementara misi perusahaan, yaitu 
“To serve, refresh, energize, our customer and consumer with pride and 
passion, all day, everyday” atau “Melayani, menyegarkan, memberi energi, 
47 
 
pelanggan dan konsumen kita dengan bangga dan sepenuh hati, sepanjang 
hari, setiap hari”. 
 
4.3 Kegiatan Perusahaan 
     PT Coca Cola Amatil Indonesia adalah salah satu produsen dan distributor 
terdepan minuman non-alkohol siap konsumsi (ready to drink /RTD) di 
Indonesia, bahkan di dunia. Sejak beroperasi di Indonesia tahun 1935, banyak 
prestasi yang telah diraih dalam hal kualitas dan inovasi produk, volume 
penjualan dan pertumbuhan profit, dan yang juga sangat penting adalah 
pelayanan terbaik kepada pelanggan dan konsumen. 
     Kegiatan utama PT Coca Cola Amatil Indonesia di Operation Southern 
Sulawesi, khususnya di Sales Center Makassar Outer adalah 
mendistribusikan produk-produk Coca-Cola ke pelanggan. Tujuan utamanya 
adalah memastikan masyarakat Indonesia dapat menemukan dan merasakan 
kesegaran produk-produk Coca-Cola setiap saat, dimanapun berada. 
Perusahaan mendistribusikan produk-produknya kepada pelanggan (yang 
disebut outlet), dimana outlet kemudian menjualnya kepada konsumen akhir. 
     Dalam mendistribusikan produknya, PT Coca Cola Amatil Indonesia 
melayani pelanggannya secara langsung (direct) maupun tidak langsung 
(indirect). Secara langsung berarti staf PT Coca Cola Amatil Indonesia 
langsung yang mengunjungi, melayani, dan mengantarkan produk-produknya 
ke outlet. Secara tidak langsung berarti PT Coca Cola Amatil Indonesia 
menggandeng pengusaha lokal untuk melayani pelanggan-pelanggan yang 
dinilai lebih tepat untuk dilayani oleh agen distributor. 
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     Agen distributor PT Coca Cola Amatil Indonesia di Sulawesi Selatan ini 
ada dua jenis tergantung cakupan wilayahnya. Yang pertama adalah 
pengusaha lokal yang digandeng di daerah atau area terpencil disebut Area 
Managing Contractor (AMC). Area Managing Contractor (AMC) merupakan 
pengusaha partner resmi Coca Cola dalam mendistribusikan produk-produk 
PT Coca Cola Amatil Indonesia di areanya. Mereka membeli produk-produk 
dari PT Coca Cola Amatil Indonesia kemudian dipasarkan di daerahnya. 
Untuk membantu Area Managing Contractor (AMC) memasarkan produk PT 
Coca Cola Amatil Indonesia, maka perusahaan memfasilitasi partnernya 
dengan satu orang staf yang disebut IDS yang bertugas membantu Area 
Managing Contractor Coordinator (pemilik AMC) dalam mengatasi 
masalah-masalah teknis yang mungkin terjadi di lapangan. IDS juga bertugas 
berkoordinasi dengan SCM (Sales Center Manager) areanya yang kemudian 
bertanggung jawab kepada manajemen PT Coca Cola Amatil Indonesia di 
level operation. Selain staf IDS, PT Coca Cola Amatil Indonesia juga 
memfasilitasi dengan menyediakan RSL (Route Sequence List)  atau daftar 
kunjungan outlet perhari untuk memudahkan Area Managing Contractor 
(AMC) menjual produk-produk Coca-Colanya secara teratur dan efisien. 
     Jenis partnership kedua yang dilakukan PT Coca Cola Amatil Indonesia 
dengan pengusaha lokal adalah dengan TPP (Third Party Partner). TPP 
(Third Party Partner) adalah partner perusahaan yang berada dalam area 
kerja yang sama dengan pelanggan yang dilayani secara langsung. Idealnya, 
PT Coca Cola Amatil Indonesia melayani langsung outlet-outlet yang secara 
bisnis diperhitungkan cocok untuk dilayani langsung dan perlu perhatian 
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khusus dan menghasilkan volume penjualan yang besar. Sementara TPP 
(Third Party Partner) melayani pelanggan yang volumnya relatif lebih kecil. 
Secara garis besar, TPP (Third Party Partner) adalah pelanggan perusahaan 
yang menghasilkan sales volume besar karena mereka kemudian menjual 
kembali produk kepada pelanggan-pelanggan lainnya. Maka TPP (Third 
Party Partner) juga difasilitasi oleh perusahaan dengan RSL(Route Sequence 
List) dan staf yang akan membantu memasarkan produk dengan program-
program yang efektif dan efisien.  
     Program pemasaran yang diberikan kepada pelanggan direct maupun 
indirect secara umum sama, terutama program nasional yang tujuannya 
mengembangkan bisnis PT Coca Cola Amatil Indonesia secara makro. 
Khusus untuk outlet-outlet yang berpotensi besar yang memiliki sistem 
keuangan yang lebih rumit maka tentu memiliki program pemasaran yang 
lebih spesifik dan lebih rumit, baik yang berskala lokal maupun nasional. 
Outlet yang lebih kompleks ini disebut account, yaitu LKA (Local Key 
Account) dan NKA (National Key Account).  
     Keberhasilan dalam bisnis sangat bergantung pada tiga kunci, yaitu 
pemegang modal, perusahaan itu sendiri, dan pangsa pasar-pelanggan. Bagi 
PT Coca Cola Amatil Indonesia, kunci keberhasilan terletak pada 
kemampuan melayani tiga faktor tersebut, terutama pelanggan. Karena hanya 
dalam hubungan sejati dengan pelanggan dan pangsa pasarlah perusahaan 
mampu mencapai tujuannya. Hubungan sejati yang dimaksud terlihat dalam 
apapun yang dikerjakan, setiap hari, berlandaskan pada kepentingan terbaik 
bagi pelanggan. Perusahaan harus menampilkan mentalitas yang 
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mengutamakan pelayanan pada pelanggan dengan penuh komitmen  karena 
saat pelanggan diuntungkan, perusahaan pun mendapatkan keuntungan. 
 
4.4 Saluran Distribusi dan Segmentasi PT Coca Cola Amatil Indonesia 
     Terdapat sembilan saluran distribusi yang didalamnya ada 34 segmen 
pasar sesuai jenis usahanya yang digunakan oleh PT Coca Cola Amatil 
Indonesia – Southern Sulawesi Operation. Segmentasi yang dilakukan secara 
mendetail ini bertujuan untuk memudahkan perencanaan program pemasaran 
yang tepat untuk setiap segmen. 
     Dengan cakupan segmen pasar yang sedemikian luasnya, Coca Cola 
secara internasional mengambil suatu strategi yang cerdas dengan melakukan 
segmentasi pelanggan. Segmentasi pelanggan bertujuan untuk 
mengelompokkan pelanggan ke dalam kategori-kategori tertentu agar 
program-program penjualan dan pemasaran dapat lebih fokus dan tepat 
sasaran. 
     Awalnya segmentasi pelanggan dilakukan berdasarkan karakteristik 
berikut, tipe bisnis yaitu outlet modern dan traditional, jaringan bisnis yaitu 
outlet berjaringan (chain)  dan independen, serta berdasarkan sistem 
distribusinya yaitu  direct outlet dan indirect outlet. Kemudian segmentasi 
juga didasarkan atas kegiatan konsumen dan channel outlet. 
     Aktivitas promosi yang dilakukan Coca Cola adalah community based 
marketing dimana usaha pemasaran dilakukan sesuai kondisi dan situasi 
masyarakat setempat. Begitu besar cakupan segmen pasar Coca-Cola, 
sehingga perlu memberi segmentasi yang mendetail agar setiap target 
mendapat perlakuan pemasaran yang tepat. 
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Tabel 4.1  
 Saluran Distribusi dan Segmentasi PT CCAI 
 
Sumber:  PT Coca Cola Amatil Indonesia - Southern Sulawesi Operation 
     Saluran distribusi dan segmentasi yang mendetail ini membantu PT Coca 
Cola Amatil Indonesia memberikan perlakuan pemasaran yang tepat sesuai 
kondisi dan situasi targetnya. Misalnya perlakuan promosi yang dilakukan 
untuk street vendor atau pegawai asongan tentu tidak sama dengan perlakuan 
No. Chanel Segmen
1
CHNL-A Modern Foodstrore
SEG-Supermarket
2 SEG-Hypermarket
3 SEG-Mini Market
4 SEG-Convenience Store
5
CHNL-B Provision Store
SEG-Toko Eceran
6 SEG-Warung Eceran
7
CHNL-C Modern Food Service
SEG-Quick Service Restaurant
8 SEG-Modern Restaurant/Café
9 SEG-Food Court
10 SEG-Catering Service
11
CHNL-D Street Vendor
SEG-Kios
12 SEG-Push Cart
13 SEG-Becak Coordinator
14 SEG-Mobile Vendor
15
CHNL-E Traditional Food Service
SEG-Rumah Makan
16 SEG-Warung Makan/Minum
17
CHNL-F Health & Well Being
SEG-Medical Facility
18 SEG-Pharmacy
19 SEG-Sport and Health Facility
20
CHNL-G Entertainment & Leisure
SEG-Cinema/Theater
21 SEG-Accomodation
22 SEG-Licensed
23 SEG-Other Entertainment & Leisure
24 SEG-Recreation Facility
25 SEG-Games and Net
26
CHNL-H Transportation
SEG-Petroleum
27 SEG-Airports
28 SEG-Train/Bus/Ferry Station
29 SEG-Transportation Terminal 
30
CHNL-I Education
SEG-SD
31 SEG-SMP
32 SEG-SMA
33 SEG-University
34 SEG-Courses
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promosi untuk modern foodstore (MFS). Untuk street vendor alat pendingin 
yang lebih sesuai untuk Coca Cola pinjamkan mungkin kotak pendingin (ice 
chest), sesuai dengan lokasi penjualan mereka. Sedangkan untuk modern 
foodstore (MFS) yang lebih kompleks harus diberi kulkas jenis curtain atau 
tanpa pintu yang memerlukan tarikan listrik cukup besar. 
 
4.5 Produk-Produk PT Coca Cola Amatil Indonesia  
     Perubahan yang terjadi pada dunia bisnis saat ini benar-benar tak menentu. 
Untuk itu setiap perusahaan yang ingin memenangkan persaingan dan sukses 
di abad ini harus menerapkan konsep diferensiasi produk, maka perusahaan 
dapat menggunakan seluruh sumber daya dan keunggulan yang ada dalam 
memanfaatkan segala perubahan untuk memenangkan persaingan. 
     Coca Cola telah beroperasi di 5 negara – Australia, New Zealand, Fiji, 
Indonesia dan Papua New Guinea, dengan aktivitas manufactures, selling dan 
distributing berbagai macam produk yang terdiversifikasi meliputi minuman 
bersoda, air mineral, minuman berenergi, sari buah, susu, kopi, dan beberapa 
buah dan sayuran dalam kemasan yang siap makan.  
     PT Coca Cola Amatil Indonesia - Southern Sulawesi Operation melakukan 
upaya untuk berinovasi menciptakan produk, strategi pemasaran, serta 
perlengkapan penjualan baru yang lebih berkualitas, kreatif, serta mempunyai 
ciri khas tersendiri sebagai upaya untuk mempertahankan dan meningkatkan 
posisinya sebagai produsen minuman ringan terdepan di Indonesia. Selain 
berinovasi pada produk-produk baru, Coca Cola juga mencoba 
mengembangkan desain kemasan minuman, serta meningkatkan kualitasnya. 
Setelah meluncurkan Frestea dalam kemasan botol, pada akhir tahun 2002, 
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Coca Cola Indonesia meluncurkan Frestea dalam kemasan Tetra Wedge yang 
lebih mudah dan praktis untuk dibawa. Pada akhir 2002, Coca-Cola, Sprite, 
dan Fanta hadir dalam kemasan kaleng ramping baru yang unik. Pada  tahun 
2004 Coca-Cola hadir dengan inovasi terbaru yaitu botol gelas berbobot lebih 
ringan 30% dengan desain yang lebih kecil tapi kuat. Inovasi kemasan produk 
akan terus dikembangkan sesuai dengan perkembangan teknologi terbaru. 
 
4.6 Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 
     Struktur organsasi perusahaan memiliki peranan besar bagi suatu 
perusahaan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Seringkali kegagalan 
suatu perusahaan disebabkan karena ketidakjelasan struktur organisasi dan 
pengawasannya. 
     Struktur organisasi merupakan kerangka yang menunjukkan batas 
wewenang dan tanggung jawab yang dimiliki oleh setiap anggota perusahaan 
dalam menjalankan tugasnya. Struktur organisasi yang dimiliki oleh PT Coca 
Cola Amatil Indonesia – Southern Sulawesi merupakan suatu bentuk struktur 
dimana setiap unit bertanggung jawab kepada seorang department manager 
sesuai fungsinya dan para department manager ini bertanggung jawab pada 
Direktur Regional PT Coca Cola Amatil Indonesia yang pada akhirnya 
bertanggung jawab pada Presiden Direktur PT Coca Cola Amatil Indonesia. 
     PT Coca Cola Amatil Indonesia – Southern Sulawesi Operation 
menerapkan fungsionalisasi dalam struktur organisasinya untuk mencapai 
efektifitas organisasi dan mulai berlaku sejak Januari 2011. PT Coca Cola 
Amatil Indonesia – Southern Sulawesi Operation dipimpin oleh seorang 
General Manager dan  membawahi District Sales Manager (DSM), DSM 
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membawahi Sales Representative (SR). Semuanya bertugas dan  bertanggung 
jawab terhadap peningkatan sales Volume. Di samping itu, di PT Coca Cola 
Amatil Indonesia – Southern Sulawesi Operation, selain Departement Sales – 
Marketing juga ada Departement  Finance, Departement Logistic, 
Departement Human Resources, Departement Bussines Service dan 
Departement IT yang bertugas mendukung tugas dan tanggung jawab 
Departement Sales – Marketing yg merupakan Core di PT Coca Cola Amatil 
Indonesia – Southern Sulawesi Operation. Hal ini terlihat pada struktur 
organisasi sebagai berikut :  
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BAB V 
ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
5.1 Analisis dan Pembahasan Karakteristik Responden 
     Penelitian ini menguraikan mengenai persepsi karyawan terhadap 
penerapan assessment centre dan implikasinya terhadap pengembangan karier 
PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar implikasi penerapan assessment 
centre terhadap pengembangan karier PT. Coca-Cola Amatil Indonesia 
Southern Sulawesi Operation. Penelitian ini mengambil 50 orang karyawan 
sebagai sampel penelitian. 
     Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
     Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, lama bekerja dan 
jenjang karier. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, 
maka akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan 
berikut ini : 
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5.1.1 Jenis Kelamin 
Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
         Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan software SPSS 16, 
tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa dari 50 orang responden, sebagian besar 
berjenis kelamin laki-laki yakni 32 orang atau 64% dan sisanya adalah 
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 18 orang atau 36%. 
 
5.1.2 Umur 
Tabel 5.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-25 Tahun 6 12.0 12.0 12.0 
26-30 Tahun 14 28.0 28.0 40.0 
31-35 Tahun 9 18.0 18.0 58.0 
36-40 Tahun 9 18.0 18.0 76.0 
41-45 Tahun 8 16.0 16.0 92.0 
46-50 Tahun 3 6.0 6.0 98.0 
51-55 Tahun 1 2.0 2.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
        Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Pada tabel 5.2 diatas dari 50 orang responden, pengelompokan umur diberikan 
label dengan kelompok  (20-24 tahun) yang hasilnya terdapat 6 orang atau 12%. 
 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 32 64.0 64.0 64.0 
Perempuan 18 36.0 36.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
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Kelompok umur (25-29 tahun) sebanyak 14 orang atau 28%. Kelompok umur (30-
34 tahun) sebanyak 9 orang atau 18%. Kelompok umur (35-39 tahun ) sebanyak 9 
orang atau 18%. Kelompok umur (40-44 tahun ) sebanyak 8 orang atau 16%. 
Kelompok umur (45-49 tahun ) sebanyak 3 orang atau 6%. Kelompok umur (50-
54 tahun ) sebanyak 1 orang atau 2%. 
 
5.1.3 Lama Bekerja 
Tabel 5.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan lama Bekerja 
 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-5 Tahun 24 48.0 48.0 48.0 
6-10 Tahun 9 18.0 18.0 66.0 
11-15 Tahun 12 24.0 24.0 90.0 
16-20 Tahun 4 8.0 8.0 98.0 
>21 Tahun 1 2.0 2.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
      Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Pada tabel 5.4 diatas, dari 50 orang responden karakteristik responden 
berdasarkan lama bekerja diberikan label kelompok  (1-5 tahun) yang 
hasilnya sebanyak 24 orang atau 48%. Kemudian kelompok (6-10 tahun) 
hasilnya sebanyak 9 orang atau 18%. Kelompok  (11-15 tahun ) hasilnya 
sebanyak 12 orang atau 24%. Kelompok ( 16-20 tahun) hasilnya 4 orang 
atau 8%, sedangkan kelompok ( >21 tahun ) hasilnya sebanyak 1 orang atau 
2%. 
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5.1.4 Pendidikan 
Tabel 5.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
 
 
                      
Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Pada tabel 5.4 diatas, dari 50 orang responden karakteristik responden 
berdasarkan pendidikan yang telah dijalani, ada 6 orang karyawan dengan 
persentase 12% yang telah menyelesaikan pendidikan pada tingkat D3, 
sebanyak 37 orang karyawan dengan persentase 74% pada tingkat 
pendidikan S1, dan pada tingkat pendidikan S2 sebanyak 7 orang karyawan 
atau dengan persentase sebesar 14%. 
 
5.2  Pengukuran Instrumen Penelitian 
5.2.1 Uji Validitas 
     Hasil uji validitas melalui program software SPSS 16 dengan 
menggunakan rumus Pearson (korelasi product moment) terhadap 
instrumen penelitian diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel 
berikut. 
 
 
 
 
 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 6 12.0 12.0 12.0 
S1 37 74.0 74.0 86.0 
S2 7 14.0 14.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
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Tabel 5.5 
Hasil Uji Validitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
   Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 
pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, yang      ditunjukkan 
dengan nilai dari masing-masing item pertanyaan memiliki nilai sig <0.05. 
 
 
Pearson Correlation 0.300*
Sig. (2-tailed) 0.034
Pearson Correlation 0.612**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.584**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.819**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.626**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.568**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.495**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.560**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.493**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.346*
Sig. (2-tailed) 0.014
Pearson Correlation 0.600**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.356*
Sig. (2-tailed) 0.011
Pearson Correlation 0.362**
Sig. (2-tailed) 0.010
Pearson Correlation 0.324*
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.579**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pertanyaan1 
Pertanyaan2
Pertanyaan3
Pertanyaan4
Pertanyaan5
Pertanyaan6
Pertanyaan13
Pertanyaan14
Pertanyaan15
Correlations
Variable X
Pertanyaan7
Pertanyaan8
Pertanyaan9
Pertanyaan10
Pertanyaan11
Pertanyaan12
Pearson Correlation 0.773**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.750**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.725**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.735**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.551**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.456**
Sig. (2-tailed) 0.001
Pearson Correlation 0.441**
Sig. (2-tailed) 0.001
Pearson Correlation 0.332*
Sig. (2-tailed) 0.018
Pearson Correlation 0.610**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pearson Correlation 0.652**
Sig. (2-tailed) 0.000
Pertanyaan21
Pertanyaan22
Pertanyaan23
Pertanyaan24
Pertanyaan25
Pertanyaan16
Pertanyaan17
Pertanyaan18
Pertanyaan19
Pertanyaan20
Correlations
Variable Y
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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5.2.2 Uji Reliabilitas 
     Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah 
Cronbach Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, dengan ketentuan jika: 
1. Nilai Cronbach Alpha 0,00 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel 
2. Nilai Cronbach Alpha 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel 
3. Nilai Cronbach Alpha 0,42 s.d. 0,60, berarti cukup reliabel 
4. Nilai Cronbach Alpha 0,61 s.d. 0,80, berarti reliabel 
5. Nilai Cronbach Alpha 0,81 s.d. 1,00, berarti sangat reliable 
Tabel 5.6 
Hasil Uji Realibilitas 
 
 
 
                                 
 
          Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Berdasarkan hasil output software SPSS 16, dapat dilihat uji realibilitas 
sesuai dengan tabel di atas. Hasil uji realibilitas menunjukkan angka 
Cronbach’s Alpha sebesar 0.719 yang bila disesuaikan dengan ketentuan 
yang telah dipaparkan sebelumnya berada pada tingkat (0.61-0.80) yang 
berarti reliable. 
 
5.3 Penentuan Range 
     Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 50 orang, maka: 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.719 .720 2 
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Tanggapan
Pernyataan
1. Kemampuan karyawan 
merupakan dasar penilaian 
assessment centre .
16 26 7 1 0 207
2. Sosialisasi sebelum 
pelaksanaan assessment 
centre membantu kondisi 
kepribadian dan psikologis 
karyawan.
10 30 8 2 0 198
3. Metode assesment centre 
dilakukan berdasarkan 
prioritas jabatan yang 
dibutuhkan.
19 30 1 0 0 218
4. Penerapan assessment 
centre  berpengaruh terhadap 
posisi seseorang. 
11 27 10 2 0 197
5. Kompetisi kerja dipicu 
adanya kepentingan untuk 
mencapai tujuan masing-
masing.
6 29 10 5 0 186
SS S R TS S Skor
 
Skor tertinggi : 50 x 5 = 250 
Skor terendah : 50 x 1 = 50 
Sehingga range untuk hasil survey = ଶହ଴ିହ଴
ହ
= 40 
Range skor : 
  50 – 90   = Sangat Tidak Puas  
  91 – 130 = Tidak Puas 
131 – 170 = Cukup Puas 
171 – 210 = Puas 
211– 250 = Sangat Puas 
 
 
5.4 Deskripsi Persepsi Karyawan terhadap Penerapan Assessment Centre dan 
Perhitungan Total Skor Variabel  (X) 
     Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variable persepsi karyawan terhadap penerapan 
assessment centre, mari kita uraikan sebagai berikut : 
Tabel 5.7 
Tanggapan Responden mengenai Penerapan Assessment Centre 
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 Lanjutan tabel 5.7 
 Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Berdasarkan tabel di atas, dapat dideskripsikan secara rinci bahwa ada 
lima pertanyaan yang menyatakan sangat puas dengan penerapan assessment 
centre, yaitu assessment centre telah dilakukan berdasarkan prioritas jabatan 
6.  Hubungan kerja yang baik
antara karyawan dan atasan
selama proses assessment.
12 30 8 0 0 204
7.  Posisi seseorang 
berpengaruh terhadap 
feedback yang diberikan. 
4 24 17 5 0 177
8.  Karyawan mampu 
menempatkan secara 
seimbang antara kepentingan 
pribadi dan kepentingan 
perusahaan saat proses 
assessment centre.
21 28 0 1 0 219
9. Assessment centre yang 
dilakukan membawa pengaruh 
yang baik terhadap motivasi 
karyawan.
19 30 1 0 0 218
10.  Karyawan mengetahui 
prosedur (tata cara) 
assessment centre  di 
perusahaan.
1 6 12 31 0 127
11.  Karyawan mengetahui hal 
apa saja yang dinilai dalam 
pelaksanaan assessment 
centre .
7 29 16 7 0 177
12.  Karyawan mengetahui 
tujuan dan manfaat dari 
pelaksanaan assessment 
centre .
2 24 20 4 0 174
13. Sosialisasi dilakukan 
sebelum pelaksanaan 
assessment centre. 
9 36 2 3 0 201
14. Adanya assessment 
centre  sangat membantu 
dalam memperbaiki kinerja 
karyawan.
7 18 20 3 0 177
15.  Mutu SDM terbantu 
dengan adanya assessment 
centre .
21 22 4 3 0 211
Rata-rata 192.7
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yang dibutuhkan, saat proses assessment centre karyawan mampu 
menempatkan diri secara seimbang antara kepentingan pribadi dan 
perusahaan, assessment centre membawa pengaruh yang baik terhadap 
motivasi karyawan, dan mutu SDM terbantu dengan adanya assessment 
centre. Sedangkan ada satu pertanyaan yang mengindikasikan kurang puas 
dengan penerapan assessment centre ini, yaitu karyawan tidak mengetahui 
tata cara ( proses ) assessment centre. Selebihnya, karyawan puas dengan 
adanya assessment centre. 
     Namun, secara garis besar tanggapan responden mengenai persepsi 
karyawan terhadap penerapan assessment centre PT. Coca-Cola Amatil 
Indonesia Southern Sulawesi Operation puas karena berada pada range 
keempat dengan nilai antara 171-210 (kategori puas).  
5.5 Deskripsi Pengembangan Karier dan Perhitungan Skor Variabel (Y) 
     Indikator-indikator dari variable ini terbagi atas 10 pertanyaan. Hasilnya 
dapat kita lihat sebagai berikut :  
Tabel 5.8 
Tanggapan Responden Tentang Variabel Pengembangan Karier 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tanggapan SS S R TS STS
Pernyataan F F F F F
1.  Kesesuaian posisi 
karyawan dengan latar 
belakang pendidikan. 
6 24 6 14 0 172
2. Objektivitas 
pengembangan karier 
dilakukan oleh perusahaan.
12 22 8 8 0 188
3.  Prestasi kerja merupakan 
syarat pengembangan karier 
karyawan. 
12 32 6 0 0 206
4.  Keberadaan karyawan 
diakui melalui pengembangan 
karier. 
9 35 6 0 0 203
5.  Loyalitas karyawan sebagai 
syarat dalam program 
pengembangan karier. 11 28 11 0 0 200
Skor
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Lanjutan tabel 5.8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Tabel 5.8 diatas dapat dideskripsikan bahwa diantara keseluruhan 
kuesioner mengenai pengembangan karier, terdapat satu pertanyaan yang 
belum puas dengan hal tersebut, yaitu perusahaan belum mampu mewadahi 
karyawan dalam hal pengembangan karier sesuai dengan bobot yang 
dihasilkan hanya mencapai skor 136. Sedangkan secara garis besar tanggapan 
responden terhadap variabel pengembangan karier mampu membuat 
karyawan PT. Coca-Cola Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation 
puas dengan berada pada range keempat (171-210). Hal ini menandakan 
bahwa prestasi kerja, kesetiaan, dukungan oleh atasan, dan kesempatan untuk 
tumbuh menjadi faktor-faktor yang mendukung pengembangan karier 
perusahaan.  
 
6.  Perusahaan selalu 
memberikan kesempatan 
kepada para karyawannya 
untuk mengembangkan  
karier. 
2 5 20 23 0 136
7.  Atasan memberikan 
dukungan kepada karyawan 
untuk mengembangkan karier. 9 18 16 7 0 179
8.  Pengembangan karier 
membuat karyawan lebih 
bersemangat dan senang 
terhadap pekerjaan yang 
dilakukan.
10 21 14 5 0 186
9.  Perusahaan berusaha 
untuk mengisi kekosongan 
jabatan yang ada. 
19 24 4 3 0 209
10.  Atasan telah bertindak 
tepat dengan memberikan 
jabatan sesuai dengan 
kemampuan karyawan 
11 31 8 0 0 203
Rata-rata 188.2
66 
 
 
 
5.6 Uji Hipotesis 
 
5.6.1 Analisis Hubungan antara Penerapan Assessment Centre dengan 
Pengembangan Karier  
Tabel 5.9 
Hubungan Penerapan Assessment Centre terhadap Pengembangan 
Karier dan Korelasinya 
 
 
Correlations 
  Penerapan 
Assessment 
Centre 
Pengembangan 
Karier 
Penerapan Assessment 
Centre 
Pearson Correlation 1 .563** 
Sig. (1-tailed)  .000 
N 50 50 
Pengembangan Karier Pearson Correlation .563** 1 
Sig. (1-tailed) .000  
N 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).  
 
          Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
      
     Dari hasil perhitungan didapatkan angka korelasi antara penerapan 
assessment centre dengan pengembangan karier sebesar 0.563 yang artinya 
hubungan kedua variable tersebut sangat kuat. Korelasi positif menunjukkan 
bahwa hubungan antara penerapan assessment centre dengan 
pengembangan karier searah. Artinya jika penerapan assessment centre 
berjalan sesuai dengan prosedur, maka pengembangan karier juga akan 
berjalan sebagaimana mestinya. 
     Untuk melihat hubungan antara variable penerapan assessment centre 
dengan pengembangan karier siginifikan atau tidak dapat dilihat dari angka 
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probabilitas (sig) sebesar 0.00 yang lebih kecil dari 0.05. Ketentuan 
mengatakan jika angka probabilitas <0.05, maka ada hubungan yang 
signifikan antara kedua variable tersebut. Jika angka probabilitas >0.05, 
maka ada hubungan kedua variable tersebut tidak signifikan. 
Tabel 5.10 
Pengaruh Penerapan Assessment Centre terhadap Pengembangan Karier 
 
 
 
 
 
      
 
 
     Untuk menghitung besarnya pengaruh penerapan assessment centre 
terhadap pengembangan karier, digunakan angka R Square ( angka korelasi 
yang dikuadratkan ). Angka R Square disebut Koefisien Determinasi ( KD ). 
Besarnya angka Koefisien Determinasi dalam perhitungan di atas adalah 
sebesar 0.317 atau sama dengan 31.7%. angka tersebut mempunyai arti 
bahwa sebesar 31.7% variable penerapan assessment centre yang dilakukan 
dapat dijelaskan dengan menggunakan variable pengembangan karier. 
Dengan kata lain, besarnya pengaruh penerapan assessment centre terhadap 
pengembangan karier ada;ah 31.7% sedangkan sisanya, yaitu 68.3% harus 
dijelaskan oleh faktor-faktor penyebab lainnya yang berasal dari luar model 
regresi.. 
 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .563a .317 .303 .43474 
a. Predictors: (Constant), Penerapan Assessment Centre 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karier 
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Tabel 5.11 
Hubungan Linearitas antara Penerapan Assessment Centre dengan 
Pengembangan Karier 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4.208 1 4.208 22.264 .000a 
Residual 9.072 48 .189   
Total 13.280 49    
a. Predictors: (Constant), Penerapan Assessment Centre   
b. Dependent Variable: Pengembangan Karier   
 
  Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
Berdasarkan tabel di atas, diperlukan hipotesis sebagai berikut: 
H0: Ada hubungan linear antara variable penerapan assessment centre  
dengan   pengembangan karier. 
H1: Tidak ada hubungan linear antara variable penerapan assessment 
centre dengan pengembangan karier. 
     Pengujian dilakukan dengan menggunakan angka signifikan atau Sig 
dengan ketentuan sebagai berikut: 
Jika angka signifikan penelitian < 0.05; H0 ditolak dan H1 diterima. 
Jika angka signifikan penelitian > 0.05; H0 diterima dan H1 ditolak. 
     Berdasarkan pada hasil perhitungan diperoleh angka signifikan sebesar 
0.000. Angka 0.000 < 0.05. Oleh karena itu, Ho ditolak dan H1 diterima. 
Artinya ada hubungan linear antara penerapan assessment centre dengan 
pengembangan karier. Karena terdapat hubungan linear antara kedua 
variable, maka variable penerapan assessment centre memang memengaruhi 
pengembangan karier. Kesimpulannya model regresi diatas sudah benar dan 
layak. 
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Tabel 5.12 
Konstanta dan Koefisien Regresi 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.557 .496  3.139 .003 
Penerapan 
Assessment Centre .608 .129 .563 4.718 .000 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karier    
 
Sumber Data: hasil pengolahan Kuesioner, 2012 
     Tabel di atas didasarkan untuk melihat hubungan fungsional ataupun 
kausal satu variabel independent dengan satu variabel dependent. Tampak 
pada tabel tersebut bahwa nilai koefisien dari regresi sederhana adalah nilai 
konstanta (a) = 1.557 dan koefisien (b) = 0.608 sehingga persamaan regresi 
linear sederhana dapat dirumuskan sebagai berikut: 
Y’ = 1.557 + 0.608X 
Dari persamaan di atas, maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai koefisien konstanta (a) adalah 1.557. Hal ini berarti bahwa apabila 
dari nilai X sama dengan nol, maka besarnya variable Y adalah 1.557 
2. Nilai koefisien (b) adalah 0.608 yang menunjukkan perubahan atas 
variabel dependent yang didasarkan pada variabel independent. Bila b 
(+) maka variabel dependent naik, bila b (-) maka variabel dependent 
terjadi penurunan. 
     Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana menunjukkan bahwa jika 
konstanta sebesar 1.557 menyatakan bahwa jika variabel penerapan 
assessment centre bernilai nol, maka pengembangan karier sebesar  1.557  
satuan. Untuk melihat hasil uji hipotesis, dapat dilakukan dengan 
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memperoleh hasil uji T, yang dimana jika Ttabel < Thitung, H0 diterima. Dan 
jika Ttabel > Thitung, maka H1 diterima, begitupun jika sig < ά (0,05), maka H0 
diterima H1 ditolak dan jika sig > ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima.  
Thitung = 
ଵ.ହହ଻
଴.ଽଽ                                           Thitung = 1.573 
Hal ini berarti bahwa variable penerapan assessment centre berpengaruh 
terhadap pengembangan karier. Sedangkan untuk hasil signifikan data  
dapat dilihat dari nilai signifikan (0.003) < ά (0,05) yang berarti signifikan. 
Dengan demikian hipotesis persepsi karyawan terhadap penerapan 
assessment centre berimplikasi terhadap pengembangan karier dapat 
diterima. 
5.7  Pembahasan      
     Berdasarkan deskripsi dan hasil hipotesis yang telah dianalisis, persepsi 
karyawan terhadap penerapan assessment centre memberikan pengaruh 
signifikan positif terhadap penerapan assessment centre dengan melihat 
proses, tujuan dan manfaat dari penerapan assessment centre. Hal ini 
menandakan bahwa karyawan telah memiliki kesamaan persepsi dalam 
proses penerapan assessment centre, sehingga kendala dalam pelaksanaannya 
dapat diminimalisir. Selain dari hasil kuesioner yang telah diolah, hasil ini 
juga diperkuat oleh pernyataan Syaiful F. Prihadi (2004:4) bahwa 
karakteristik utama assessment centre, yaitu: 
a. Menggunakan kombinasi beberapa jenis teknik dan metode 
assessment.  
b. Assessment dilakukan berdasarkan suatu acuan tertentu yang bersifat 
multikriteria.  
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c. Keterlibatan sekaligus sejumlah assessor dalam sebuah proses 
assessment. 
d. Kesertaan sejumlah assessor sekaligus di dalam sebuah proses 
assessment. 
e. Informasi dan data yang diperoleh diintegrasikan sedemikian rupa. 
     Melihat hasil yang telah diperoleh dan teori yang telah dikemukakan, 
dapat ditarik kesimpulan bahwa antara teori dan persepsi karyawan terhadap 
penerapan assessment centre telah sesuai dan terdapat kesinambungan antara 
keduanya. 
     Pada hasil deskripsi berdasarkan olahan data kuesioner menunjukkan 
bahwa persepsi karyawan terhadap penerapan assessment centre berada pada 
range keempat dengan nilai antara 171-210 yang berarti puas, akan tetapi 
salah satu indikatornya berada pada range kedua (90-130) yang berarti tidak 
puas, yaitu tata cara (proses assessment centre). Selebihnya, karyawan puas 
dengan adanya assessment centre yaitu indikator manfaat dan tujuan 
penerapan assessment centre. Sedangkan pada hasil deskripsi pengembangan 
karier, karyawan puas dengan berada pada range keempat (171-210). Hal ini 
menandakan bahwa prestasi kerja, kesetiaan, dukungan oleh atasan, dan 
kesempatan untuk tumbuh menjadi faktor-faktor yang mendukung karier 
perusahaan. 
     Berdasarkan hipotesis yang telah dihasilkan bahwa hal tersebut telah 
sesuai dengan proses penerapan assessment centre yang telah dilakukan oleh 
PT. Coca-Cola  Amatil Indonesia Southern Sulawesi Operation. Hasil 
tersebut dapat diperkuat oleh wawancara peneliti dengan Recruitment and 
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Development Section Head  bapak Munaji yang mengatakan bahwa dalam 
proses penerapan assessment centre, dilakukan beberapa metode untuk 
mengetahui sejauh mana kemampuan karyawan yang selanjutnya akan 
disesuaikan dengan posisi yang akan ditempati nantinya. Selain itu, menurut 
Eka (2003:10) efektivitas pengembangan karier karyawan dalam perusahan 
dipengaruhi oleh pandangan karyawan pada pengembangan yang dialami 
dalam perusahaan. Sehingga dari hasil dan teori yang dikemukakan bahwa 
antara persepsi karyawan terdahap penerapan assessment centre dengan 
pengembangan karier saling memiliki ketergantungan. Sehingga disimpulkan 
bahwa persepsi karyawan terhadap penerapan assessment centre berimplikasi 
terhadap pengembangan karier. Hal tersebut juga diperkuat oleh George 
Thornton, Ph.D pada majalah Majalah Human Capital No. 32 mengatakan 
bahwa assessment center yang bertujuan untuk pengembangan seyogyanya 
membandingkan kompetensi kandidat dengan kompetensi ”current job”nya, 
Desainnya dibuat lebih kompleks dan sangat perlu dilakukan feedback untuk 
mengetahui arah pengembangannya. Sehingga dalam penerapan metode 
assessment centre dalah hal pengembangan karier diperlukan kesamaan 
persepsi oleh karyawan agar tujuan dari pelaksanaan ini memberikan manfaat 
bagi perusahaan. 
 
5.8 Keterbatasan Penelitian 
     Penelitan ini tidak terlepas dari beberapa keterbatasan, antar lain:  
1. Penelitian menggunakan jumlah sampel yang masih relatif sedikit karena 
mayoritas karyawan merupakan pekerja lapangan dimana para karyawan 
73 
 
tersebut bertugas untuk mendistribusikan produknya sehingga karyawan 
yang menetap dikantor pada saat jam kerja sedikit.   
2. Penarikan kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang 
dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara tertulis, sehingga 
peneliti tidak dapat mengontrol kemungkinan terjadi bias akibat perbedaan 
situasi dan kondisi reponden saat mengisi kuesioner. 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
6.1 Kesimpulan  
     Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukakan 
pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil deskripsi persepsi karyawan terhadap penerapan assessment centre 
menunjukkan bahwa karyawan puas dengan berada pada range keempat 
(171-210), akan tetapi salah satu indikatornya berada pada range kedua 
(90-130) yang berarti tidak puas, yaitu tata cara (proses assessment 
centre). Selebihnya, karyawan puas dengan adanya assessment centre 
yaitu indikator manfaat dan tujuan penerapan assessment centre.  
2. Hasil deskripsi pengembangan karier menunjukkan bahwa karyawan puas 
dengan berada pada range keempat (171-210). Hal ini menandakan bahwa 
prestasi kerja, kesetiaan, dukungan oleh atasan, dan kesempatan untuk 
tumbuh menjadi faktor-faktor yang mendukung karier perusahaan. 
3. Hasil uji hipotesis menjelaskan bahwa variable persepsi karyawan 
terhadap penerapan assessment centre berimplikasi terhadap 
pengembangan karier dimana penerapan assessment centre berimplikasi 
positif signifikan. Hal ini dibuktikan dengan nilai sig sebesar 0.000 lebih 
kecil dari taraf signifikan 5%. Hasil pengolahan data dengan regresi 
sederhada pada variable persepsi karyawan terhadap penerapan assessment 
centre berimplikasi secara simultan terhadap pengembangan karier. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai sig sebesar 0.003 dari taraf signifikan 5% 
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6.2 Saran 
     Setelah melakukan penelitian pada PT. Coca Cola, maka penulis 
mengemukakan saran agar Human Resource Departement mampu 
mensosialisasikan akan pentingnya metode ini dalam rangka 
mengembangkan karier karyawan. Selain itu dalam menerapkan metode 
assessment centre dapat objektif , sehingga mampu membangun persepsi 
karyawan mengenai metode tersebut secara positif.  
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LAMPIRAN 1 
NO: ..... 
 
 
 
DATA RESPONDEN 
Nama/Inisial  : 
Jabatan Sebelumnya* : 
Jabatan Saat Ini : 
Umur   : 
Jenis Kelamin  : 
Lama Bekerja  : 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Pilih salah satu alternatif jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak/Ibu dengan 
memberikan tanda cek (√) pada jawaban yang sesuai. 
2. Setiap pertanyaan hanya diisi dengan satu jawaban saja. 
3. Setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) alternatif jawaban sebagai berikut : 
 
5  =  Sangat Setuju (SS) 
4  =  Setuju (S) 
3  =  Ragu-Ragu (R) 
2  =  Tidak Setuju (TS) 
1  =  Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
 
KUESIONER 
PERSEPSI KARYAWAN TERHADAP PENERAPAN ASSESSMENT CENTRE DAN 
IMPLIKASINYA TERHADAP PENGEMBANGAN KARIER 
(STUDI KASUS PT. COCA-COLA AMATIL INDONESIA SOUTHERN SULAWESI OPERATION) 
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Pernyataan 
A. Penerapan Assessment Centre 
1. Kemampuan karyawan merupakan dasar penilaian assessment centre. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
2. Sosialisasi sebelum pelaksanaan assessment centre membantu kondisi kepribadian 
dan piskologis karyawan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
3. Metode assesment centre dilakukan berdasarkan prioritas jabatan yang dibutuhkan. 
[SS]....   [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
4. Penerapan assessment centre berpengaruh terhadap posisi seseorang.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
5. Kompetisi kerja dipicu adanya kepentingan untuk mencapai tujuan masing-masing. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
6. Hubungan kerja yang baik antara karyawan dan atasan selama proses assessment. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
7. Posisi seseorang berpengaruh terhadap feedback yang diberikan.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
8. Karyawan mampu menempatkan secara seimbang antara kepentingan pribadi dan 
kepentingan perusahaan saat proses assessment centre. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
9. Assessment centre yang dilakukan membawa pengaruh yang baik terhadap motivasi 
karyawan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
10. Karyawan mengetahui prosedur (tata cara) assessment centre di perusahaan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
11. Karyawan mengetahui hal apa saja yang dinilai dalam pelaksanaan assessment 
centre. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
12. Karyawan mengetahui tujuan dan manfaat dari pelaksanaan assessment centre. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
13. Sosialisasi dilakukan sebelum pelaksanaan assessment centre.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
14. Adanya assessment centre sangat membantu dalam memperbaiki kinerja karyawan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
15. Mutu SDM terbantu dengan adanya assessment centre. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
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B. Pengembangan Karier 
 
1. Kesesuaian posisi karyawan dengan latar belakang pendidikan.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
2. Objektivitas pengembangan karier dilakukan oleh perusahaan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
3. Prestasi kerja merupakan syarat pengembangan karier karyawan.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
4. Keberadaan karyawan diakui melalui pengembangan karier.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
5. Loyalitas karyawan sebagai syarat dalam program pengembangan karier. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
6. Perusahaan selalu memberikan kesempatan kepada para karyawannya untuk 
mengembangkan karier.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
7. Atasan memberikan dukungan kepada karyawan untuk mengembangkan karier. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
8. Pengembangan karier membuat karyawan lebih bersemangat dan senang terhadap 
pekerjaan yang dilakukan. 
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
 
9. Perusahaan berusaha untuk mengisi kekosongan jabatan yang ada.  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
10. Atasan telah bertindak tepat dengan memberikan jabatan sesuai dengan kemampuan 
karyawan  
[SS]....  [S]....  [R]....  [TS]....  [STS].... 
 
 
 
 
 
 
|||||-----TERIMA KASIH-----||||| 
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LAMPIRAN 2
Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25
1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 60 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 37 4
2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 59 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 40 4
3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 5 59 4 4 4 4 4 4 2 4 3 5 4 38 4
4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 51 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 3 29 3
5 5 5 4 4 4 5 2 5 4 2 4 5 4 4 5 62 4 3 5 4 4 5 2 4 4 5 4 40 4
6 4 4 4 4 5 5 3 5 5 2 4 3 4 4 4 60 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 45 5
7 4 4 4 4 4 4 3 5 4 2 2 4 4 3 4 55 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 36 4
8 4 2 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 3 5 51 3 4 4 3 3 3 3 4 5 5 3 37 4
9 2 5 5 5 4 4 5 5 5 2 4 4 4 4 4 62 4 2 2 3 3 3 2 4 3 4 3 29 3
10 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 57 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 37 4
11 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4 2 52 3 2 2 4 4 4 2 2 4 2 4 30 3
12 4 2 4 2 2 4 2 4 4 2 4 4 5 5 2 50 3 2 2 5 4 5 3 4 2 2 5 34 3
13 4 5 5 5 4 5 4 5 5 3 5 3 3 3 4 63 4 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 38 4
14 4 4 4 4 3 5 3 5 4 3 3 3 5 3 5 58 4 2 4 3 3 3 2 3 5 5 3 33 3
15 5 3 4 4 4 5 4 5 5 2 3 3 5 5 5 62 4 3 4 3 4 4 2 3 4 5 3 35 4
16 5 4 5 5 4 5 3 4 5 3 3 4 5 3 5 63 4 4 3 4 4 3 2 3 5 5 4 37 4
17 4 5 5 5 5 5 4 5 5 2 4 2 4 4 5 64 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 42 4
18 5 4 5 5 4 4 4 5 5 2 4 4 5 2 5 63 4 3 5 4 4 4 2 4 2 5 4 37 4
19 4 4 5 3 4 3 2 4 5 2 3 3 4 3 5 54 4 2 3 4 4 5 3 3 3 5 4 36 4
20 5 4 4 4 2 4 2 2 4 2 4 4 4 3 4 52 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 4
21 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 55 4 2 4 4 4 4 2 2 5 4 4 35 4
22 5 4 4 4 3 4 3 5 4 2 3 3 4 3 5 56 4 5 5 4 4 4 3 3 4 5 4 41 4
23 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 2 3 4 3 5 53 4 4 4 4 4 4 2 2 5 5 4 38 4
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 54 4 2 4 4 4 4 3 2 3 4 4 34 3
25 5 5 5 5 5 5 4 5 4 2 5 4 4 5 5 68 5 4 5 5 5 5 3 5 3 5 5 45 5
26 5 4 5 4 4 4 4 5 5 2 3 4 4 3 4 60 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 37 4
27 4 4 5 4 4 4 4 5 5 2 3 4 4 3 4 59 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 37 4
28 4 5 5 5 5 5 4 5 4 2 5 4 4 5 5 67 4 4 5 5 5 5 4 5 3 5 5 46 5
29 4 5 5 5 5 5 4 5 4 2 5 4 4 3 5 65 4 4 5 5 5 5 2 5 3 5 5 44 4
30 3 3 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 52 3 4 4 4 3 4 2 3 3 4 4 35 4
31 3 4 4 3 2 4 3 4 4 2 3 3 4 2 3 48 3 2 2 4 4 3 2 3 2 3 4 29 3
32 3 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 5 4 55 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 36 4
33 3 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 2 4 52 3 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 44 4
34 3 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 3 4 3 4 54 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 4
35 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 59 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 37 4
36 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 59 4 2 2 4 4 4 3 5 3 4 4 35 4
37 4 4 4 3 3 3 3 5 3 2 3 3 4 3 4 51 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 38 4
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 72 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 5
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 54 4 2 4 4 4 4 4 2 5 4 4 37 4
40 5 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4 2 53 4 2 2 4 4 4 3 2 4 2 4 31 3
41 5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 52 3 2 3 3 3 3 2 4 2 3 3 28 3
42 3 4 5 4 4 4 4 5 5 2 3 4 4 4 4 59 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 4
43 3 4 4 3 2 4 3 4 4 2 3 3 4 4 3 50 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 31 3
44 4 4 5 3 4 3 2 4 5 2 3 3 4 2 5 53 4 5 3 4 4 5 2 3 5 5 4 40 4
45 4 4 5 4 4 4 3 4 5 3 4 4 5 2 4 59 4 5 5 4 5 4 3 3 4 4 5 42 4
46 4 5 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 4 65 4 4 5 5 5 4 5 4 3 5 4 44 4
47 5 3 5 5 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 5 65 4 4 5 5 4 3 3 4 3 5 5 41 4
48 5 4 3 4 2 3 4 4 5 4 3 3 4 4 5 57 4 3 3 4 5 5 3 5 4 4 3 39 4
49 4 5 5 5 4 4 3 4 5 4 5 3 4 5 5 65 4 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 44 4
50 4 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 5 3 5 63 4 3 4 5 4 4 2 5 5 4 3 39 4
TOTAL 207 198 218 197 186 204 177 219 218 127 177 174 201 177 211 2891 192,73 172 188 206 203 200 136 179 186 209 203 1882 188,2
No. SS S R TS STS TOTAL
1 16 26 7 1 50 32% 52% 14% 2%
2 10 30 8 2 50 20% 60% 16% 4%
3 19 30 1 50 38% 60% 2% 0%
4 11 27 10 2 50 22% 54% 20% 4%
5 6 29 10 5 50 12% 58% 20% 10%
6 12 30 8 50 24% 60% 16% 0%
7 4 24 17 5 50 8% 48% 34% 10%
8 21 28 1 50 42% 56% 0% 2%
9 19 30 1 50 38% 60% 2% 0%
10 1 6 12 31 50 2% 12% 24% 62%
11 7 20 16 7 50 14% 40% 32% 14%
12 2 24 20 4 50 4% 48% 40% 8%
13 9 36 2 3 50 18% 72% 4% 6%
14 7 18 20 5 50 14% 36% 40% 10%
15 21 22 4 3 50 42% 44% 8% 6%
16 6 24 6 14 50 12% 48% 12% 28%
17 12 22 8 8 50 24% 44% 16% 16%
18 12 32 6 50 24% 64% 12% 0%
19 9 35 6 50 18% 70% 12% 0%
20 11 28 11 50 22% 56% 22% 0%
21 2 5 20 23 50 4% 10% 40% 46%
22 9 18 16 7 50 18% 36% 32% 14%
23 10 21 14 5 50 20% 42% 28% 10%
24 19 24 4 3 50 38% 48% 8% 6%
25 11 31 8 50 22% 62% 16% 0%
REKAPITULASI HASIL KUESIONER
RATA2 RATA2TOTAL
RESPOND
EN 
Pengembangan KarierPenerapan Assessment Centre
TOTAL
LAMPIRAN 4 
 
Reliability 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.719 .720 2 
 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Penerapan Assessment 
Centre 3.8200 .48192 50 
Pengembangan Karier 3.8800 .52060 50 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Squared Multiple 
Correlation 
Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Penerapan Assessment 
Centre 3.8800 .271 .317 .
a 
Pengembangan Karier 3.8200 .232 .317 .a 
a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model assumptions.  
You may want to check item codings. 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
7.7000 .786 .88641 2 
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Regression 
 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Pengembangan Karier 3.8800 .52060 50 
Penerapan Assessment 
Centre 3.8200 .48192 50 
 
 
Correlations 
  
Pengembangan 
Karier 
Penerapan 
Assessment 
Centre 
Pearson Correlation Pengembangan Karier 1.000 .563 
Penerapan Assessment 
Centre .563 1.000 
Sig. (1-tailed) Pengembangan Karier . .000 
Penerapan Assessment 
Centre .000 . 
N Pengembangan Karier 50 50 
Penerapan Assessment 
Centre 50 50 
 
 
Variables Entered/Removedb 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Penerapan 
Assessment 
Centrea 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Pengembangan Karier 
 
 
 
 
 
 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .563a .317 .303 .43474 
a. Predictors: (Constant), Penerapan Assessment Centre 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karier 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4.208 1 4.208 22.264 .000a 
Residual 9.072 48 .189   
Total 13.280 49    
a. Predictors: (Constant), Penerapan Assessment Centre   
b. Dependent Variable: Pengembangan Karier   
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.557 .496  3.139 .003 
Penerapan Assessment 
Centre .608 .129 .563 4.718 .000 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karier    
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 3.3814 4.5975 3.8800 .29305 50 
Residual -.98946 1.01054 .00000 .43028 50 
Std. Predicted Value -1.702 2.449 .000 1.000 50 
Std. Residual -2.276 2.324 .000 .990 50 
a. Dependent Variable: Pengembangan Karier   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
